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Abstract 
 
Background: Organizational Citizenship Behavior indicates an individual cautious behavior that 
although is not known by formal organizational reward system directly, can have a positive and 
effective role on the organizational performance and lead to functional improvement. In this study the 
relationship between Organizational Citizenship Behavior and its determinant factors has been 
surveyed. 
 
Materials & Method: This is  a cross- sectional study that was done on an accidental sample of 
130 staff working in Shiraz University of  Medical Sciences (SUMS). The required data was gathered 
by using a questionnaire and descriptive statistics and person regression test were applied in 
significant level of 0.05. 
 
Results: Results showed that there were statistically positive significant differences   between OCB 
and organizational culture, personality and internal control focus (p<0.001) in contrast with the 
reversed and significant differences between OCB and job stress (p<0.001).In addition there were 
statistically positive significant differences   between various dimensions of OCB with each other 
(p<0.001). furthermore , between courtesy  and organizational culture, control focus and personality, 
citizenship behavior and organizational culture, sacrifice with culture and personality and between 
conscience and culture, the statistically positive significant differences   were observed in spite of the 
statistically negative significant differences between courtesy, citizenship behavior,  conscience with 
job stress and also between  conscience and personality(p<0.05). 
 
Conclusion: reducing job stress , existing organizational justice and the group oriented 
organizational culture and also staff` characteristics the same as personality , control focus, etc can 
have an effective role on the incidence rate of Organizational Citizenship Behavior shown by staff in 
Shiraz University of  Medical Sciences . So attention to each of these dimensions and key factors and 
attempts for amplifying and supporting them by managers can develop these behaviors and lead to 
functional improvement in the organizations. 
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 داﻧﺸﺠﻮي ﻣﻘﻄﻊ دﻛﺘﺮي رﺷﺘﻪ ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﺧﺪﻣﺎت ﺑﻬﺪاﺷﺘﻲ درﻣﺎﻧﻲ ﮔﺮوه ﻋﻠﻮم ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ و اﻗﺘﺼﺎد ﺑﻬﺪاﺷﺖ، داﻧﺸﻜﺪه ﺑﻬﺪاﺷﺖ داﻧﺸﮕﺎه ﻋﻠﻮم ﭘﺰﺷﻜﻲ ﺗﻬﺮان -3
رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ، ﻳﻚ رﻓﺘﺎر ﻓﺮدي آﮔﺎﻫﺎﻧﻪ و ﺑﺎ ﺑﺼﻴﺮت اﺳﺖ ﻛﻪ اﮔﺮ ﭼﻪ ﻣﺴﺘﻘﻴﻤﺎ ﺑـﺎ  :زﻣﻴﻨﻪ و ﻫﺪف
ﺳﻴﺴﺘﻢ ﭘﺎداش رﺳﻤﻲ ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﺎزﺷﻨﺎﺧﺘﻪ ﻧﻤﻲ ﺷﻮد اﻣﺎ ﻣﻲ ﺗﻮاﻧﺪ ﺑﺮ ﻋﻤﻠﻜﺮد ﺳـﺎزﻣﺎن ، ﻧﻘـﺶ ﻣﺜﺒـﺖ و ﺗـﺎﺛﻴﺮ 
در اﻳﻦ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ، ﺑﻪ ﺑﺮرﺳـﻲ راﺑﻄـﻪ ﺑـﻴﻦ رﻓﺘـﺎر ﺷـﻬﺮوﻧﺪي . ﻛﺎرﻛﺮدﻫﺎي آن را ارﺗﻘﺎء ﺑﺨﺸﺪﮔﺬاري داﺷﺘﻪ و 
  .ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﻋﻮاﻣﻞ ﺗﺎﺛﻴﺮ ﮔﺬار ﺑﺮ آن ﭘﺮداﺧﺘﻪ ﺷﺪه اﺳﺖ
 031ﺗﺤﻠﻴﻠﻲ ﻛﻪ ﺑﻪ ﺻﻮرت ﻣﻘﻄﻌﻲ ﺑـﺮ روي ﻳـﻚ ﻧﻤﻮﻧـﻪ  –اﻳﻦ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ، ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ اي اﺳﺖ ﺗﻮﺻﻴﻔﻲ  :روش ﻛﺎر
ﻋﻠﻮم ﭘﺰﺷﻜﻲ ﺷﻴﺮاز ﻛـﻪ ﺑـﺎ اﺳـﺘﻔﺎده از روش ﻧﻤﻮﻧـﻪ ﮔﻴـﺮي  ﻧﻔﺮي از ﭘﺮﺳﻨﻞ ﺷﺎﻏﻞ در ﺣﻮزه ﺳﺘﺎدي داﻧﺸﮕﺎه
اﻃﻼﻋﺎت ﻣﻮرد ﻧﻴﺎز از ﻃﺮﻳـﻖ ﭘﺮﺳﺸـﻨﺎﻣﻪ ﺟﻤـﻊ . اﻧﺘﺨﺎب ﺷﺪه اﻧﺪ، اﻧﺠﺎم ﺷﺪه اﺳﺖ  8831در ﺳﺎل ﺗﺼﺎدﻓﻲ 
ﺟﻬﺖ ﺗﺤﻠﻴﻞ و اراﺋﻪ داده ﻫﺎ از آﻣﺎر ﺗﻮﺻﻴﻔﻲ و ﺿﺮﻳﺐ ﻫﻤﺒﺴـﺘﮕﻲ ﭘﻴﺮﺳـﻮن اﺳـﺘﻔﺎده ﺷـﺪه . آوري ﺷﺪه اﺳﺖ
  .در ﻧﻈﺮ ﮔﺮﻓﺘﻪ ﺷﺪه اﺳﺖ 0/50ﺳﻄﺢ ﻣﻌﻨﻲ داري ﻧﻴﺰ . اﺳﺖ
ﻧﺘﺎﻳﺞ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﺣﺎﻛﻲ از آن اﺳﺖ ﻛﻪ رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﺎ ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ،  ﺷﺨﺼﻴﺖ و ﻛﻨﺘـﺮل   :ﻳﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎ
و ﺑﺎ اﺳﺘﺮس ﺷﻐﻠﻲ، راﺑﻄـﻪ آﻣـﺎري ﻣﻌﻜـﻮس و ﻣﻌﻨـﻲ دار ( <p 0/100)دروﻧﻲ، راﺑﻄﻪ آﻣﺎري ﻣﺜﺒﺖ و ﻣﻌﻨﻲ دار 
ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ، ﺑﻴﻦ اﺑﻌﺎد ﻣﺨﺘﻠﻒ رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﺎ ﻳﻜﺪﻳﮕﺮ ﻧﻴﺰ راﺑﻄﻪ آﻣـﺎري ﻣﺜﺒـﺖ و . دارد(  <p 0/100)
از ﺳﻮي دﻳﮕﺮ، ﺑﻴﻦ ﺗﻮاﺿﻊ ﺑﺎ ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ، ﻛـﺎﻧﻮن ﻛﻨﺘـﺮل و ﺷﺨﺼـﻴﺖ، (. <p 0/100)ﻣﻌﻨﻲ دار وﺟﻮد دارد 
ﺑﻴﻦ ﺑﺎ وﺟـﺪان ﺑـﻮدن رﻓﺘﺎر ﻣﺪﻧﻲ ﺑﺎ ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ، ﮔﺬﺷﺖ و ﺟﻮاﻧﻤﺮدي ﺑﺎ ﻓﺮﻫﻨﮓ و ﺷﺨﺼﻴﺖ و در ﻧﻬﺎﻳﺖ ، 
ﺑﺎ ﻓﺮﻫﻨﮓ ، راﺑﻄﻪ آﻣﺎري ﻣﺜﺒﺖ و ﻣﻌﻨﻲ دار اﻣﺎ ﺑﻴﻦ ﺗﻮاﺿﻊ، رﻓﺘﺎر ﻣﺪﻧﻲ و ﺑﺎ وﺟﺪان ﺑﻮدن ﺑﺎ  اﺳﺘﺮس ﺷﻐﻠﻲ و ﻧﻴﺰ 
  (.<p 0/50)ﺑﻴﻦ ﺑﺎ وﺟﺪان ﺑﻮدن و ﺷﺨﺼﻴﺖ ، راﺑﻄﻪ آﻣﺎري ﻣﻨﻔﻲ و ﻣﻌﻨﻲ داري وﺟﻮد دارد 
زﻣﺎﻧﻲ ﻣﺸﻮق ﺟﻤﻊ ﮔﺮاﻳﻲ و رﻓﺘﺎرﻫﺎي ﻛﺎﻫﺶ اﺳﺘﺮس ﺷﻐﻠﻲ، وﺟﻮد ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎ :ﻧﺘﻴﺠﻪ ﮔﻴﺮي
ﺑﺮ روي ﻣﻴﺰان ﺑـﺮوز رﻓﺘـﺎر ... ﺷﻬﺮوﻧﺪي و ﻧﻴﺰ ﺧﺼﻮﺻﻴﺖ ﻓﺮدي ﻛﺎرﻛﻨﺎن از ﺟﻤﻠﻪ ﺷﺨﺼﻴﺖ، ﻛﺎﻧﻮن ﻛﻨﺘﺮل و 
ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺗﻮﺳﻂ ﻛﺎرﻛﻨﺎن داﻧﺸﮕﺎه ﻋﻠﻮم ﭘﺰﺷﻜﻲ ﺷﻴﺮاز ﺗﺎﺛﻴﺮ ﮔﺬار اﺳﺖ و ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﻫـﺮ ﻳـﻚ از اﻳـﻦ 
ﻳﺖ و ﺣﻤﺎﻳﺖ از آﻧﻬﺎ ﺗﻮﺳﻂ ﻣﺪﻳﺮان ﻣﻲ ﺗﻮاﻧﺪ ﻣﻮﺟﺐ اﺷـﺎﻋﻪ اﺑﻌﺎد و ﻓﺎﻛﺘﻮرﻫﺎي ﻛﻠﻴﺪي و ﺗﻼش در ﺟﻬﺖ ﺗﻘﻮ
  .ﻫﺮ ﭼﻪ ﺑﻴﺸﺘﺮ اﻳﻦ رﻓﺘﺎرﻫﺎ و در ﻧﺘﻴﺠﻪ ﺑﻬﺒﻮد ﻋﻤﻠﻜﺮد ﺳﺎزﻣﺎن ﺷﻮد
، ﺳـﺘﺎدي  رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ، داﻧﺸﮕﺎه ﻋﻠﻮم ﭘﺰﺷﻜﻲ ﺷﻴﺮاز، ﺧﺼﻮﺻﻴﺎت ﻓﺮدي ﻛﺎرﻛﻨـﺎن  :ﻛﻠﻤﺎت ﻛﻠﻴﺪي
  ﻋﻤﻠﻜﺮد ﺳﺎزﻣﺎن، وﻳﮋﮔﻲ ﻫﺎي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ
 :ﺪهﻴﭼﻜ
ﻓﺼﻠﻨﺎﻣﻪ
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  ﻣﻘﺪﻣﻪ 
رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻳـﻚ رﻓﺘـﺎر ﻓـﺮدي آﮔﺎﻫﺎﻧـﻪ و ﺑـﺎ 
ﺑﺼﻴﺮت اﺳﺖ ﻛﻪ اﮔﺮﭼﻪ ﻣﺴـﺘﻘﻴﻤﺎ و ﺑـﻪ ﺻـﺮاﺣﺖ ﺑـﺎ ﺳﻴﺴـﺘﻢ 
ﭘﺎداش رﺳﻤﻲ ﺳﺎزﻣﺎن  ﺑﺎز ﺷﻨﺎﺧﺘﻪ ﻧﻤﻲ ﺷﻮد ، اﻣـﺎ در ﺣﺎﻟـﺖ 
ﺗﻮاﻧـﺪ ﺑـﺮ  و ﻣﻲ( 1)ﻛﻠﻲ ﻛﺎرﻛﺮدﻫﺎي ﺳﺎزﻣﺎن را ارﺗﻘﺎء ﻣﻲ دﻫﺪ
ﻣﺜﺒﺖ  ﻋﻤﻠﻜﺮد ﺳﺎزﻣﺎن،  ﺑﻪ ﺧﺼﻮص در ﺷﺮاﻳﻂ ﺑﺤﺮاﻧﻲ،  ﻧﻘﺶ
ﻣﻨﻈـﻮر از رﻓﺘـﺎر آﮔﺎﻫﺎﻧـﻪ و ﺑـﺎ . و ﺗﺎﺛﻴﺮﮔـﺬاري داﺷـﺘﻪ ﺑﺎﺷـﺪ 
ﺑﺼﻴﺮت ، رﻓﺘﺎري ﻧﻴﺴﺖ ﻛﻪ ﻻزﻣﻪ ﻧﻘﺶ ﻳﺎ ﺷﺮح ﺷـﻐﻞ ﺗﻮاﻓـﻖ 
ﺷﺪه در ﻗﺮارداد اﺳﺘﺨﺪام  ﺑﺎﺷﺪ ؛ ﺑﻠﻜﻪ اﻳﻦ ﻧﻮع رﻓﺘﺎر، اﻧﺘﺨـﺎب 
  .آزاداﻧﻪ ﺷﺨﺼﻲ اﺳﺖ ﻛﻪ ﻏﻔﻠﺖ از آن ﺗﻨﺒﻴﻬﻲ  در ﭘـﻲ ﻧـﺪارد 
 1ﻠﻜـﺮد درون ﻧﻘﺸـﻲ در واﻗﻊ،  رﻓﺘﺎر ﺷـﻬﺮوﻧﺪي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ، ﻋﻤ 
ﺷ ــﻮد،  ﺑﻠﻜ ــﻪ از ﺟﻤﻠ ــﻪ ﻣﺘ ــﺪاوﻟﺘﺮﻳﻦ ﻣﻔﻬ ــﻮم  ﻣﺤﺴــﻮب ﻧﻤ ــﻲ
ﺑـﻪ .  اﺳـﺖ  2ﻫﺎي ﺻﻮرت ﮔﺮﻓﺘﻪ از ﻋﻤﻠﻜﺮدﻫﺎي ﻓﺮاﻧﻘﺸﻲ ﺳﺎزي
ﻋﺒـﺎرت دﻳﮕـﺮ  رﻓﺘـﺎر ﺷـﻬﺮوﻧﺪي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑـﻪ آن دﺳـﺘﻪ از 
ﺷـﻮد ﻛـﻪ در ﺷـﺮح رﻓﺘﺎرﻫﺎي اﺧﺘﻴﺎري ﻛﺎرﻛﻨـﺎن اﻃـﻼق ﻣـﻲ 
در  ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﻴـﺎن ﻧﺸـﺪه و ﻣﻌﻤـﻮﻻ   ﻫﺎي رﺳﻤﻲ وﻇﺎﻳﻒ و ﻧﻘﺶ
  (2).ﺷﻮﻧﺪ ﺳﺎزﻣﺎن در ﻧﻈﺮ ﮔﺮﻓﺘﻪ ﻧﻤﻲ  ﺳﻴﺴﺘﻢ ﭘﺎداش رﺳﻤﻲ
ﻧﺸـﺎن داده اﺳـﺖ  3ﻫﻤﺎﻧﮕﻮﻧﻪ ﻛﻪ ﻧﺘﺎﻳﺞ ﻣﻄﺎﻟﻌﺎت ﻛﺎﺗﺰ و ﻛﺎن
ﻫـﺎي ﺧـﻮد ﻧﻴﺎزﻣﻨـﺪ ﻳﻚ ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﺮاي اﺛﺮﺑﺨﺶ ﺑﻮدن ﻓﻌﺎﻟﻴـﺖ 
ﺗﻌﻬﺪ ﻛﺎرﻛﻨﺎﻧﺶ ﺑﻪ ﻧﻮآوري ، اﻧﺠـﺎم رﻓﺘﺎرﻫـﺎي ﺧـﻮد ﺟـﻮش و 
ﻣﺒـﻴﻦ ﻛﻪ در واﻗـﻊ ( 3)ﻓﺮاﺗﺮ از اﻧﺘﻈﺎرات ﻧﻘﺶ ﺗﻮﺳﻂ آﻧﻬﺎﺳﺖ
  .ﻫﻤﺎن رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ اﺳﺖ
ﺑـﻪ  اﻳﻦ در ﺣﺎﻟﻲ اﺳﺖ ﻛﻪ ، رﻓﺘﺎرﻫﺎي ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ 
از ﺟﻤﻠﻪ  ﻛﺎرﻛﻨﺎن  ﻫﺎي ﻛﺎري ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺷﻜﻞ ﻣﺜﺒﺖ روي ﺳﺘﺎده
ﻫـﺎي ﻛـﺎر  ارزﻳﺎﺑﻲ ﻫﺎي ﻋﻤﻠﻜﺮد و ﺳﺘﺎده ﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ ﻫﺎي  ﺳﺘﺎده
در ﻫﻤﻴﻦ راﺳﺘﺎ ، ﻣﺤﻘﻘﺎن، ﭘﻴﺎﻣﺪﻫﺎي  .ﮔﺬارﻧﺪ ﮔﺮوﻫﻲ ﺗﺄﺛﻴﺮ ﻣﻲ
ﻓﺮدي و ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻧﺴﺒﺘﺎً زﻳﺎدي را ﺑـﺮاي رﻓﺘﺎرﻫـﺎي ﺷـﻬﺮوﻧﺪي 
اﻧﺪ ﻛﻪ از ﺟﻤﻠﻪ آﻧﻬﺎ در ﺳﻄﺢ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻣـﻲ  ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ذﻛﺮ ﻛﺮده
ﺗﻮان ﺑـﻪ  اﻓـﺰاﻳﺶ ﻋﻤﻠﻜـﺮد و اﺛﺮﺑﺨﺸـﻲ و ﻧﻴـﺰ اﻓـﺰاﻳﺶ ﺗـﻮان 
ﺳﺎزﻣﺎن در ﺟﺬب و ﻧﮕﻬﺪاري ﻧﻴﺮوﻫﺎي ﺧﺒﺮه و ﻛﺎرآﻣـﺪ اﺷـﺎره 
  (. 1)ﻧﻤﻮد
ز آﻧﭽﻪ ﺗﺎ ﻛﻨﻮن ﮔﻔﺘﻪ ﺷﺪ ﭼﻨـﻴﻦ ﺑـﺮ ﻣـﻲ آﻳـﺪ ﻛـﻪ رﻓﺘـﺎر ا
 ﭼﻨﺪﺑﻌـﺪي، ﺑﺎﻳﺴﺘﻲ ﺑﻪ ﻋﻨﻮان ﻳﻚ ﻣﻔﻬـﻮم ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ 
ﻛـﻪ  ( 4)را  ﻣﺜﺒﺖ اﻓﺮاد در داﺧﻞ ﺳﺎزﻣﺎن ﻧﺴﺒﺘﺎﺗﻤﺎم رﻓﺘﺎرﻫﺎي 
ﻛﻤﻚ ﺑﻪ دﻳﮕﺮ اﻋﻀﺎي ﺳﺎزﻣﺎن در )دوﺳﺘﻲ ﺗﻮاﺿﻊ و ﻧﻮع: ﺷﺎﻣﻞ 
رﻫـﺎي رﻓﺘﺎ)، ﺑﺎوﺟﺪان ﺑﻮدن(راﺑﻄﻪ ﺑﺎ ﻣﺸﻜﻼت و وﻇﺎﻳﻒ ﻣﺮﺗﺒﻂ
رود ﻣﺜﻞ ﻓﺮدي   اﺧﺘﻴﺎري ﻛﻪ از ﺣﺪاﻗﻞ اﻟﺰاﻣﺎت ﻧﻘﺶ ﻓﺮاﺗﺮ ﻣﻲ
ﻣﺎﻧﺪ و ﻳﺎ ﻛﺎرﻣﻨﺪي   ﻛﻪ ﺑﻴﺸﺘﺮ از زﻣﺎن ﻣﻌﻤﻮل در ﻣﺤﻞ ﻛﺎر ﻣﻲ
، ﺟﻮاﻧﻤﺮدي (ﻛﻨﺪ ﻛﻪ وﻗﺖ زﻳﺎدي را ﺑﺮاي اﺳﺘﺮاﺣﺖ ﺻﺮف ﻧﻤﻲ
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 اﺑـﺮاز  ﺑـﺪون  ﺳـﺨﺖ ﻧﺎﭘﺬﻳﺮﺗﻤﺎﻳﻞ ﺑﻪ ﺗﺤﻤـﻞ ﺷـﺮاﻳﻂ اﺟﺘﻨـﺎب )
ﮔﺬﺷـﺖ در  ﻧﺸﺎن دادن ﺗﺤﻤـﻞ و )و ﮔﺬﺷﺖ(ﺷﻜﺎﻳﺖ و ﻧﺎراﺣﺘﻲ
ﺷﺮاﻳﻂ ﻏﻴﺮ اﻳﺪه ال ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﺪون اﺑﺮاز ﺷﻜﺎﻳﺖ و ﻏﺮ ﻏﺮ ﻛﺮدن 
ﺗﻤﺎﻳـﻞ ﺑـﻪ ﻣﺸـﺎرﻛﺖ و ﻣﺴـﺌﻮﻟﻴﺖ ﭘـﺬﻳﺮي در )، رﻓﺘﺎر ﻣـﺪﻧﻲ (
ﻣـﻲ ( زﻧﺪﮔﻲ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﻧﻴﺰ اراﺋﻪ ﺗﺼﻮﻳﺮي ﻣﻨﺎﺳﺐ از ﺳـﺎزﻣﺎن 
  (. 5و  1)ﺷﻮد را درﺑﺮ ﻣﻲ ﮔﻴﺮد 
ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ اﻫﻤﻴﺖ رﻓﺘﺎرﻫﺎي ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ در ﺑﻬﺒـﻮد 
زﻣﺎن، ﻣﻄﺎﻟﻌﺎت ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺑﻪ ﺑﺮرﺳﻲ دﻻﻳﻞ ﺑﺮوز اﻳـﻦ ﻋﻤﻠﻜﺮد ﺳﺎ
رﻓﺘﺎرﻫـﺎ ﭘﺮداﺧﺘـﻪ اﻧـﺪ ﻫـﺮ ﭼﻨـﺪ اﻳـﻦ ﻛﻮﺷﺸـﻬﺎ ﺑـﺮاي درك 
ﻫﺎ و ﻋﻠﻞ ، ﻋﻤﺪﺗﺎ ﺑﺮ ﺧﺼﻮﺻﻴﺎت ﻓﺮدي ﻣﺘﻤﺮﻛﺰ ﺑﻮده  ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﻲ
و ﻫﻤﻜﺎراﻧﺶ اﻳـﻦ ﻋﻠـﻞ را در دو ﮔـﺮوه  4اﺳﺖ ﻣﺜﻼ  ﭘﺎدﺳﺎﻛﻒ
ﻧﮕﺮﺷﻬﺎﻳﻲ ﻛﻪ ﺑـﺎ . ﻫﺎ و ﺷﺨﺼﻴﺖ ﻃﺒﻘﻪ ﺑﻨﺪي ﻧﻤﻮده اﻧﺪ ﻧﮕﺮش
ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ راﺑﻄـﻪ ﻣﻌﻨـﻲ داري داﺷـﺘﻪ اﻧـﺪ  رﻓﺘﺎرﻫﺎي
رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ ، ﺗﻌﻬـﺪ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ ، درك اﻧﺼـﺎف و : ﻋﺒﺎرﺗﻨﺪ از 
ﻋـﺪاﻟﺖ ، درك ﺣﻤﺎﻳـﺖ از ﺳـﻮي ﺳﺮﭘﺮﺳـﺖ و ﻳـﺎ ﺳـﺎزﻣﺎن و 
در ﻃﺒﻘـﻪ ﺷﺨﺼـﻴﺖ ﻧﻴـﺰ . ﻧﮕﺮﺷﻬﺎي ﺷﻐﻠﻲ دروﻧـﻲ و ﺑﻴﺮوﻧـﻲ 
ﻋﺎﻃﻔــﻪ ، ﺳــﺎزﮔﺎري و وﺟــﺪان ﻗــﺮار : ﻣﺘﻐﻴﺮﻫــﺎﻳﻲ ﻣﺜــﻞ 
 (.6)اﻧﺪ داﺷﺘﻪ
ﻧﮕﺮش ﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﻳـﻚ ﺳـﺎزﻣﺎن ﻧﺴـﺒﺖ ﺑـﻪ   دﻳﮕﺮ، ﺑﻪ ﻋﺒﺎرت
ﻣﻮﺿﻮﻋﺎت ﻣﺨﺘﻠﻒ ، در ﺑﺮوز ﻳﺎ ﻋﺪم ﺑﺮوز رﻓﺘﺎرﻫﺎي ﺷـﻬﺮوﻧﺪي 
ﻫﺎ ﺑﻪ ﻫﻨﮕﺎم ورود  ﺑﺨﺸﻲ از اﻳﻦ ﻧﮕﺮش. ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻣﻮﺛﺮ ﻣﻲ ﺑﺎﺷﺪ
ﻳﻚ ﻓﺮد ﺑﻪ ﺳﺎزﻣﺎن ﺑـﺎ او ﻫﻤـﺮاه ﻫﺴـﺘﻨﺪ، اﻣـﺎ در ﻋـﻴﻦ ﺣـﺎل 
دﻫـﻲ ﺑﺴـﻴﺎري از اﻳـﻦ ﺗﻮاﻧـﺪ در ﺗﻐﻴﻴـﺮ و ﺷـﻜﻞ  ﺳﺎزﻣﺎن ﻣـﻲ 
ﻧﻘﺶ داﺷﺘﻪ ﺑﺎﺷﺪ و از اﻳﻦ ﻃﺮﻳﻖ ﺑﺮوز و ﻳﺎ ﻋﺪم ﺑـﺮوز  ﻫﺎ ﻧﮕﺮش
در ﻳ ــﻚ . رﻓﺘﺎرﻫ ــﺎي ﺷ ــﻬﺮوﻧﺪي ﺳ ــﺎزﻣﺎﻧﻲ را ﻛﻨﺘ ــﺮل ﻧﻤﺎﻳ ــﺪ 
ﺗﻮان ﮔﻔﺖ ﻛﻪ ﻧﮕﺮش ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻧﺴﺒﺖ ﺑـﻪ   ﺑﻨﺪي ﻛﻠﻲ ﻣﻲ دﺳﺘﻪ
: ﻣﻮارد زﻳﺮ در ﺑﺮوز رﻓﺘﺎرﻫﺎي ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻣـﻮﺛﺮ اﺳـﺖ 
ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ، ﺗﻌﻬـﺪ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ، ﻋـﺪاﻟﺖ رﺿـﺎﻳﺖ ﺷـﻐﻠﻲ، ﺑﺮاﺑـﺮي، 
ﺎزﻣﺎﻧﻲ، ﻓﻀﺎي ﺳﻴﺎﺳﻲ ﺳﺎزﻣﺎن ، ﺣﻤﺎﻳـﺖ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳ
وﺷﺨﺼـﻴﺖ، اﺳـﺘﺮس ﺷـﻐﻠﻲ، ﻛـﺎﻧﻮن ﻛﻨﺘـﺮل و ﺳـﺎزﮔﺎري ﺑـﺎ 
  (.9و8و 7)ﻣﻮﻗﻌﻴﺖ 
 اﻳﻦ در ﺣﺎﻟﻲ اﺳﺖ ﻛﻪ  ﺗﺤﻘﻴﻘﺎت دﻳﮕﺮ، ﻣﺒـﻴﻦ ﺗﺎﺛﻴﺮﮔـﺬاري 
ﺷﺨﺼﻴﺖ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﺮ ﻋﻤﻠﻜـﺮد ﺷـﻐﻠﻲ و ﻧﻴـﺰ ﺑـﺮوز رﻓﺘﺎرﻫـﺎي 
ﺑـﻪ ﻋﻨـﻮان ﻣﺜـﺎل  .ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺗﻮﺳﻂ آﻧﻬﺎ ﻣـﻲ ﺑﺎﺷـﻨﺪ 
دارد ﻛﻪ از ﻣﻴﺎن ﭘﻨﺞ ﺑﻌﺪ اﺻـﻠﻲ ﺷﺨﺼـﻴﺘﻲ،   ﻳﺘﻨﺮ  ﺑﻴﺎن ﻣﻲﻛﺮ
ﺷﻨﺎﺳﻲ و ﻋﻤﻠﻜﺮد ﺷﻐﻠﻲ  ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﻲ ﻣﺜﺒﺖ  زﻳﺎدي  ﺑﻴﻦ وﻇﻴﻔﻪ
ﺑﻪ ﻋﻼوه  ﺑﻮرﻣﻦ و ﻣﻮﺗﻮﻳـﺪﻟﻮ ﭘﻴﺸـﻨﻬﺎد . و آﻣﻮزﺷﻲ وﺟﻮد دارد
ﺑﻴﻨﻲ رﻓﺘﺎرﻫﺎي ﺷـﻬﺮوﻧﺪي  ﻛﺮدﻧﺪ ﻛﻪ اﺑﻌﺎد ﺷﺨﺼﻴﺘﻲ در ﭘﻴﺶ
ﺷـﻐﻠﻲ  ﺑﻴﻨـﻲ ﻋﻤﻠﻜـﺮد  ﺗﻮاﻧﻨﺪ ﺣﺘﻲ ﺑﻬﺘﺮ از ﭘﻴﺶ  ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ، ﻣﻲ
  (. 01)ﻋﻤﻞ ﻛﻨﻨﺪ
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ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ اﻳﻨﻜﻪ، ﺑﺎﻻﺑﻮدن ﺳـﻄﺢ رﻓﺘﺎرﻫـﺎي ﺷـﻬﺮوﻧﺪي در 
ﺷـﻮد آن ﺳـﺎزﻣﺎن ﺑـﻪ ﻣﺤﻴﻄـﻲ ﺟـﺬاب  ﻳﻚ ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﺎﻋﺚ ﻣﻲ
ﻫـﺎﻳﻲ ﻛـﻪ  رو ﺳﺎزﻣﺎن ﺟﻬﺖ ﻛﺎر و ﻓﻌﺎﻟﻴﺖ ﺗﺒﺪﻳﻞ ﺷﻮد و از اﻳﻦ
ﺳﻄﺢ رﻓﺘﺎرﻫﺎي ﺷﻬﺮوﻧﺪي در آﻧﻬﺎ ﺑﺎﻻﺳﺖ، ﺑﺎ ﺟﺬب ﻧﻴﺮوﻫـﺎي 
ﻛﺎرﻛﻨـﺎن، ﻋﻤﻠﻜـﺮد و ﻛﺎﻫﺶ ﻣﻴـﺰان ﺗـﺮك ﺧـﺪﻣﺖ  ﻛﺎرآﻣﺪﺗﺮ 
ﺑـﻪ ﺑﻌـﺪ ﻣـﻴﻼدي  0002از ﺳـﺎل ، (01)ﺑﻬﺘﺮي ﺧﻮاﻫﻨﺪ داﺷﺖ
 رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲﺗﺤﻘﻴﻘﺎت در ﻣﻮرد اﻧﺠﺎم ﺗﻤﺎﻳﻞ ﺟﻬﺖ 
و ﻣﻮﺿﻮﻋﺎﺗﻲ دﻳﮕـﺮي ﭼـﻮن  ﻪاز ﺣﻮزه رﻓﺘﺎر ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻓﺮاﺗﺮ رﻓﺘ
و  ﺑﻬﺪاﺷ ــﺖﻣ ــﺪﻳﺮﻳﺖ ﻣﻨ ــﺎﺑﻊ اﻧﺴ ــﺎﻧﻲ، ﺑﺎزارﻳ ــﺎﺑﻲ، ﻣ ــﺪﻳﺮﻳﺖ 
ﻮاﻧﻴﻦ ﺻﻨﻌﺘﻲ و ﻧﻴـﺮوي ﻫﺎ، رواﻧﺸﻨﺎﺳﻲ ارﺗﺒﺎﻃﺎت، ﻗ ﺑﻴﻤﺎرﺳﺘﺎن
اﻟﻤﻠﻠـﻲ، اﻗﺘﺼـﺎد و ﻛـﺎر، ﻣـﺪﻳﺮﻳﺖ اﺳـﺘﺮاﺗﮋﻳﻚ، ﻣـﺪﻳﺮﻳﺖ ﺑـﻴﻦ 
   (.2)ﻪ اﺳﺖرﻫﺒﺮي را ﻧﻴﺰ در ﺑﺮ ﮔﺮﻓﺘ
ﻟﺬا در اﻳﻦ ﭘﮋوﻫﺶ ﺑﻪ ﺑﺮرﺳﻲ راﺑﻄﻪ ﺑـﻴﻦ رﻓﺘـﺎر ﺷـﻬﺮوﻧﺪي 
ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﻋﻮاﻣﻞ ﺗﺎﺛﻴﺮ ﮔﺬار ﺑﺮ آن ﻛﻪ ﺷـﺎﻣﻞ اﺑﻌـﺎد و ﻋﻮاﻣـﻞ 
ﻖ آن ﺑـﻪ ﻛﻠﻴﺪي ﻣﻲ ﺑﺎﺷﺪ، ﭘﺮداﺧﺘﻪ ﺷﺪه اﺳﺖ ﺗﺎ ﺑﺘﻮان از ﻃﺮﻳ
ﺳﺎزﻣﺎﻧﻬﺎي ﻓﻌﺎل در ﺣﻴﻄﻪ ﺳـﻼﻣﺖ ﻛـﻪ در ﺗﻤـﺎس داﺋﻤـﻲ ﺑـﺎ 
ﻣﺮدم،  ﺑﻪ ﻋﻨﻮان ﻣﺸﺘﺮي ﻳﺎ ارﺑﺎب رﺟﻮع ﻫﺴﺘﻨﺪ، ﻛﻤﻚ ﻧﻤـﻮد 
ﻛﻪ ﺑﺘﻮاﻧﻨﺪ ﺿﻤﻦ ﭘـﺮورش ﻛﺎرﻛﻨـﺎن داﺧﻠـﻲ ﺧـﻮد ، ﻣﻮﺟﺒـﺎت 
ﺑﻬﺒﻮد ﻛﻴﻔﻴﺖ ﺧﺪﻣﺎت و رﺿﺎﻳﺖ ﻣﺮدم را ﻧﻴﺰ ﻓﺮاﻫﻢ آورﻧﺪ و در 
  .را ارﺗﻘﺎء دﻫﻨﺪ ﻧﻬﺎﻳﺖ اﺛﺮﺑﺨﺸﻲ ﺳﺎزﻣﺎن 
  
  و روﺷﻬﺎ ﻣﻮاد
اﻳﻦ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ، از ﻧﻮع ﻣﻄﺎﻟﻌﺎت ﺗﻮﺻﻴﻔﻲ ﺗﺤﻠﻴﻠﻲ اﺳﺖ ﻛـﻪ ﺑـﻪ 
ﺟﺎﻣﻌـﻪ . اﻧﺠـﺎم ﺷـﺪه اﺳـﺖ   8831ﺻﻮرت ﻣﻘﻄﻌﻲ در ﺳـﺎل 
ﻧﻔـﺮ از ﭘﺮﺳـﻨﻞ ﺷـﺎﻏﻞ در ﺣـﻮزه ﺳـﺘﺎدي  005آﻣـﺎري آن را
ﻃﺒﻖ ﻓﺮﻣـﻮل . داﻧﺸﮕﺎه ﻋﻠﻮم ﭘﺰﺷﻜﻲ ﺷﻴﺮاز، ﺗﺸﻜﻴﻞ ﻣﻲ دادﻧﺪ
ﻧﻔـﺮ از  031ﻧﻤﻮﻧﻪ ﮔﻴﺮي ﺟﺎﻣﻌﻪ ﻣﺤﺪود، ﻧﻤﻮﻧﻪ اي ﺑـﻪ ﺣﺠـﻢ 
ﺑﺎ روش ﻧﻤﻮﻧﻪ ﮔﻴـﺮي %  6و ﺧﻄﺎي % 59ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﺎ اﻃﻤﻴﻨﺎن 
  . ﺗﺼﺎدﻓﻲ ﺳﺎده، اﻧﺘﺨﺎب ﮔﺮدﻳﺪ
ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ اﻫﺪاف ﺗﺤﻘﻴﻖ، ﺑﻬﺘﺮﻳﻦ اﺑـﺰار ﺑـﺮاي ﺟﻤـﻊ آوري 
اﻃﻼﻋﺎت، ﭘﺮﺳـﺶ ﻧﺎﻣـﻪ اي ﺷـﺎﻣﻞ دو ﺑﺨـﺶ ﻋﻤـﺪه ﺳـﻮاﻻت 
و ﺳـﻮاﻻت ﺗﺨﺼﺼـﻲ ﺑـﻮد ﻛـﻪ در ﻗﺴـﻤﺖ ﺳـﻮاﻻت  ﻋﻤـﻮﻣﻲ 
ﻠﻲ و ﺟﻤﻌﻴﺖ ﺷﻨﺎﺧﺘﻲ ﺳﻌﻲ ﺑﺮ اﻳﻦ ﺑﻮد ﻛﻪ اﻃﻼﻋﺎت ﻛ  ﻋﻤﻮﻣﻲ
آوري ﮔـﺮدد اﻳـﻦ ﺑﺨـﺶ در راﺑﻄﻪ ﺑـﺎ ﭘﺎﺳـﺦ دﻫﻨـﺪﮔﺎن ﺟﻤـﻊ 
ﺑﺨﺶ ﺳﻮاﻻت ﺗﺨﺼﺼﻲ ﺷﺎﻣﻞ . ﮔﺮدﻳﺪ  ﺳﻮال ﻣﻲ 8ﻣﺸﺘﻤﻞ ﺑﺮ 
اﻳﻦ ﻗﺴﻤﺖ، رﻓﺘﺎر ﺷـﻬﺮوﻧﺪي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ را در . ﺳﻮال ﺑﻮد 701
ارﺗﺒﺎط ﺑﺎ ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ، ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ، اﺳـﺘﺮس، ﻛـﺎﻧﻮن 
د ﺑﺮرﺳـﻲ ﻗـﺮار ﻛﻨﺘﺮل، ﺳﺎزﮔﺎري ﺑﺎ ﻣﻮﻗﻌﻴﺖ و  ﺷﺨﺼﻴﺖ ﻣـﻮر 
  :داد ﻛﻪ ﺗﻌﺪاد ﺳﻮاﻻت در ﻫﺮ ﺑﻌﺪ ﺑﻪ ﺗﻔﻜﻴﻚ زﻳﺮ ﻣﻲ ﺑﺎﺷﺪ
ﺳـﻮال 11ﺳﻮال ﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ،   02 
 6ﺳﻮال ﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ ﺑﻲ ﻋﺪاﻟﺘﻲ،  01ﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ، 
 5ﺳﻮال ﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ ﻛﺎﻧﻮن ﻛﻨﺘﺮل،  3ﺳﻮال ﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ  اﺳﺘﺮس، 
ﺳـﻮال ﻣﺮﺑـﻮط ﺑـﻪ  44ﺳﻮال ﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ ﺳﺎزﮔﺎري ﺑﺎ ﻣﻮﻗﻌﻴﺖ و 
ﺷﻜﻞ ﻛﻠﻲ و اﻣﺘﻴﺎز ﺑﻨـﺪي اﻳـﻦ ﻃﻴـﻒ ﺑـﺮ اﺳـﺎس . ﺷﺨﺼﻴﺖ 
و ﺑﺴﻴﺎر ﻣﺨـﺎﻟﻒ  5= ﺑﺴﻴﺎر ﻣﻮاﻓﻖ ) رﺗﺒﻪ اي ﻟﻴﻜﺮت  5ﻣﻘﻴﺎس 
ﺑﻮده ﻛﻪ  ﻧﺤﻮه ارزﺷﮕﺬاري ﺑﺮاي ﺳﺌﻮاﻻت ﻣﻨﻔـﻲ دﻗﻴﻘـﺎً (  1= 
   .ﺑﺮﻋﻜﺲ ارزﺷﮕﺬاري ﺳﺌﻮاﻻت ﻣﺜﺒﺖ ﺑﻮده اﺳﺖ
 ﺎي ﻛﺮوﻧﺒﺎخآﻟﻔ ﺿﺮﻳﺐ از ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﭘﺎﻳﺎﻳﻲ اﻋﺘﺒﺎر ﺳﻨﺠﺶ ﺑﺮاي
ﻣﻴـﺰان آن ﺑـﺮاي ﺳـﻮاﻻت ﺣﻴﻄـﻪ ﻫـﺎي  اﺳﺖ ﻛـﻪ  ﺷﺪه اﺳﺘﻔﺎده
درﺻـﺪ،   78، ﺳﺌﻮاﻻت رﻓﺘﺎر ﺷـﻬﺮوﻧﺪي : ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻋﺒﺎرت ﺑﻮد از 
درﺻﺪ،  ﺳﺌﻮاﻻت ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ  87ﺳﺌﻮاﻻت ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ 
درﺻـﺪ، ﺳـﺌﻮاﻻت ﻛـﺎﻧﻮن  19درﺻـﺪ،  ﺳـﺌﻮاﻻت اﺳـﺘﺮس  08
درﺻـﺪ، و  88 درﺻﺪ، ﺳﺌﻮاﻻت ﺳﺎزﮔﺎري ﺑﺎ ﻣﻮﻗﻌﻴـﺖ  07ﻛﻨﺘﺮل 
اﻳﻦ اﻋـﺪاد ﻧﺸـﺎن (. 01)درﺻﺪ 17ﺳﺌﻮاﻻت ﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ ﺷﺨﺼﻴﺖ 
دﻫﻨﺪة آن اﺳﺖ ﻛﻪ ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﻣﻮرد اﺳﺘﻔﺎده،  از ﻗﺎﺑﻠﻴﺖ اﻋﺘﻤـﺎد 
رواﻳـﻲ . ﺑﺎﺷـﺪ  و ﻳﺎ ﺑﻪ ﻋﺒﺎرت دﻳﮕﺮ از ﭘﺎﻳﺎﻳﻲ ﻻزم ﺑﺮﺧـﻮردار ﻣـﻲ 
ﻣﺤﺘـﻮاﻳﻲ ﭘﺮﺳﺸـﻨﺎﻣﻪ ﻧﻴ ـﺰ ﺑ ـﺎ اﺳـﺘﻔﺎده از ﻧﻈـﺮ ﻣﺘﺨﺼﺼـﺎن و 
  .ﺎﻳﻴﺪ ﻗﺮار ﮔﺮﻓﺖﺻﺎﺣﺒﻨﻈﺮان در اﻳﻦ رﺷﺘﻪ ﻣﻮرد ﺗ
اﻳﻦ ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﻫﺎ، ﺑﻪ اﻋﻀﺎي ﺟﺎﻣﻌﻪ ﭘﮋوﻫﺶ اراﺋﻪ ﺷﺪ و ﺑﺮاي 
اﻃﻤﻴﻨﺎن از دﻗﺖ و ﻛﻴﻔﻴﺖ داده ﻫﺎ، ﭘﺎﺳﺨﮕﻮﻳﺎن ﺑﻪ ﻃﻮر ﺣﻀﻮري 
ﻧﻴﺰ ﺗﻮﺟﻴﻪ ﺷﺪﻧﺪ ﺑﻪ ﻃﻮرﻳﻜـﻪ در ﻣﺮﺣﻠـﻪ اول ﺿـﻤﻦ ﺗﻮﺿـﻴﺢ در 
ﻣﻮرد ﻫﺪف ﺗﺤﻘﻴﻖ و اﻫﻤﻴﺖ آن رﺿﺎﻳﺖ ﺷـﻔﺎﻫﻲ از اﻓـﺮاد ﺑـﺮاي 
دﻳﺪ و ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﻫﺎ ﺻﺮﻓﺎ ﺑـﻪ ﻣﺸﺎرﻛﺖ در اﻧﺠﺎم ﭘﮋوﻫﺶ اﺧﺬ ﮔﺮ
اﻓﺮادﻳﻜﻪ ﻣﺎﻳﻞ ﺑﻪ ﻣﺸﺎرﻛﺖ در ﻃﺮح ﺑﻮدﻧﺪ، داده ﺷﺪ و ﺳﺎﻳﺮ اﻓﺮاد 
از ﻧﻤﻮﻧﻪ ﺣﺬف و اﻓﺮاد ﺑﺎ ﺷﺮاﻳﻂ ﻣﺸـﺎﺑﻪ ﺑـﻪ ﺟـﺎي آن ﺟـﺎﻳﮕﺰﻳﻦ 
 SSPSﭘﺎﺳﺦ ﻫﺎ ﻧﻴﺰ ﭘـﺲ از ﻧﻤـﺮه دﻫـﻲ، وارد ﻧـﺮم اﻓـﺰار . ﺷﺪﻧﺪ
ﺑﻪ ﻣﻨﻈﻮر ﺳﺎزﻣﺎن دادن، ﺧﻼﺻﻪ ﻧﻤﻮدن و ﻃﺒﻘـﻪ ﺑﻨـﺪي . ﮔﺮدﻳﺪ
و ﻫﻤﭽﻨـﻴﻦ ﻣﺤﺎﺳـﺒﻪ ﻓﺮاواﻧـﻲ ﻫـﺎ، ﻣﻴـﺎﻧﮕﻴﻦ ﻫـﺎ و ﻧﻤﺮات ﺧﺎم 
درﺻﺪﻫﺎ، از روش آﻣﺎر ﺗﻮﺻﻴﻔﻲ و ﺑﺮاي ﺗﻌﻴﻴﻦ ﻫﻤﺒﺴـﺘﮕﻲ ﺑـﻴﻦ 
در ( آزﻣـﻮن ﻫﻤﺒﺴـﺘﮕﻲ ﭘﻴﺮﺳـﻮن ) ﻣﺘﻐﻴﺮﻫﺎ، از آﻣﺎر ﭘﺎراﻣﺘﺮﻳﻚ 
  .اﺳﺘﻔﺎده ﮔﺮدﻳﺪ  50,0ﺳﻄﺢ ﻣﻌﻨﻲ داري 
   
  ﻳﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎ
ﺷـﺮﻛﺖ ﻛﻨﻨـﺪﮔﺎن در % 05ﻳﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎي ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻧﺸﺎن داد ﻛـﻪ 
% 66/9ﻣـﺮد ﻣـﻲ ﺑﺎﺷـﻨﺪ ﻛـﻪ از ﺑـﻴﻦ آﻧﻬـﺎ % 05ﭘﮋوﻫﺶ، زن و 
اﻓﺮاد، داراي ﻣﺪرك دﻛﺘـﺮا، % 9/4. ﻣﺠﺮد ﺑﻮدﻧﺪ% 33/1ﻣﺘﺎﻫﻞ و 
% 61/4ﻣﺪرك ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳﻲ، % 05ﻣﺪرك ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳﻲ ارﺷﺪ، % 8/6
اﻓـﺮاد % 13/7. دﻳﭙﻠﻢ داﺷﺘﻨﺪ% 51/6داراي ﻣﺪرك ﻓﻮق دﻳﭙﻠﻢ و 
ﺑـﻪ ﺻـﻮرت ﭘﻴﻤـﺎﻧﻲ، % 03/2ﻣﻮرد ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﺑـﻪ ﺻـﻮرت رﺳـﻤﻲ، 
و %( 5/6)ﻳﻖ ﻗﺮارداد و ﻣﺎﺑﻘﻲ ﺑـﻪ ﺻـﻮرت ﻃﺮﺣـﻲ از ﻃﺮ% 03/2
از ﻧﻈﺮ ﭘﺴـﺖ . در ﺳﺎزﻣﺎن ﻣﺸﻐﻮل ﺑﻪ ﻛﺎر ﺑﻮدﻧﺪ%( 2/4)ﺷﺮﻛﺘﻲ 
از % 91/7از ﭘﺎﺳـﺨﮕﻮﻳﺎن، ﻛﺎرﻣﻨـﺪ ﺳـﺎزﻣﺎن، % 77/2ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ، 
ﻣﺴﺌﻮﻟﻴﻦ ﺑﺨﺶ ﻫﺎي ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺳﺎزﻣﺎن ﻳﺎ ﻣـﺪﻳﺮان ﻣﻴـﺎﻧﻲ و ﺗﻨﻬـﺎ 
  .ﺷﺎﻣﻞ ﻣﻌﺎوﻧﻴﻦ و ﻣﺪﻳﺮان ﺳﻄﻮح ﻋﺎﻟﻲ ﺳﺎزﻣﺎن، ﺑﻮدﻧﺪ% 3/2
ﻓﺼﻠﻨﺎﻣﻪ
  
   ..43، ﺷﻤﺎره ﻣﺴﻠﺴﻞ9831 ﺑﻬﺎر و ﺗﺎﺑﺴﺘﺎن،  2و1ﺳﺎل ﻧﻬﻢ، ﺷﻤﺎره   ﻋﻮاﻣﻞ ﺗﺄﺛﻴﺮﮔﺰار ﺑﺮ رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ   
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 53  ± 7/753ﮕﻴﻦ ﺳﻨﻲ ﺷﺮﻛﺖ ﻛﻨﻨﺪﮔﺎن در ﭘﮋوﻫﺶ، ﻣﻴﺎﻧ
ﺳﺎل و ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﺳﺎﺑﻘﻪ ﺧﺪﻣﺖ آﻧﻬﺎ در داﻧﺸﮕﺎه ﻋﻠـﻮم ﭘﺰﺷـﻜﻲ 
ﻣـﺎه و ﺳـﺎﺑﻘﻪ ﺧـﺪﻣﺖ آﻧﻬـﺎ در ﺣـﻮزه  801  ± 88/1ﺷـﻴﺮاز، 
 48 ± 67/9ﺳﺘﺎدي داﻧﺸﮕﺎه ﻋﻠﻮم ﭘﺰﺷﻜﻲ ﺷﻴﺮاز داراي ﻣﻴـﺎﻧﮕﻴﻦ 
  .ﻣﺎه ﺑﻮد
ﻧﻤﺮاﺗـﻲ ﻛـﻪ اﻓـﺮاد ﺷـﺮﻛﺖ ﻛﻨﻨـﺪه در ﭘـﮋوﻫﺶ، ﺑـﻪ رﻓﺘـﺎر 
ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ، ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ، اﺳﺘﺮس ﺷﻐﻠﻲ، ﻛـﺎﻧﻮن 
ﻛﻨﺘﺮل، ﺳﺎزﮔﺎري ﺑﺎ ﻣﻮﻗﻌﻴﺖ و ﺷﺨﺼـﻴﺖ، دادﻧـﺪ، ﺑـﻪ ﺻـﻮرت 
  . ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ و اﻧﺤﺮاف اﺳﺘﺎﻧﺪارد، ﻣﺤﺎﺳﺒﻪ ﮔﺮدﻳﺪ
ﻣﻴﺰان رﻓﺘﺎر ﺷـﻬﺮوﻧﺪي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ در ﻣـﺮدان و زﻧـﺎن ﺷـﺮﻛﺖ 
،  75/5 ±11/90و  65/2±21/50ﺗﺮﺗﻴﺐ ﻛﻨﻨﺪه در ﭘﮋوﻫﺶ، ﺑﻪ 
و در ﺑـﻴﻦ  03/65± 5/2ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﻓﺮﻫﻨـﮓ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ در ﻣـﺮدان 
 ±4/5، ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ اﺳﺘﺮس ﺷﻐﻠﻲ ﺑﻴﻦ ﻣﺮدان،   03/94 ±6/2زﻧﺎن
ﻣﻘﺪار ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﺑﺮاي ﻛـﺎﻧﻮن . ، 02/40 ±4/2و ﺑﺮاي زﻧﺎن 02/44
، ﻣﻴـﺎﻧﮕﻴﻦ  8/60 ±1/65و ﺑﺮاي زﻧﺎن  8/50 ±1/6ﻛﻨﺘﺮل ﻣﺮدان
 ±2/5و ﺑﻴﻦ زﻧﺎن 31/63 ±2/20ﻣﻮﻗﻌﻴﺖ در ﻣﺮدان  ﺳﺎزﮔﺎري ﺑﺎ
، ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ ﺷﺨﺼﻴﺖ اﻓـﺮاد  در ﺑـﻴﻦ ﻣـﺮدان و زﻧـﺎن ﺑـﻪ  31/50
  .ﺑﻮد 911/3 ±11/8و  811/5 ±9/5ﺗﺮﺗﻴﺐ 
ﺑﻪ ﻣﻨﻈﻮر ﺑﺮرﺳﻲ ارﺗﺒﺎط ﺑﻴﻦ اﺑﻌﺎد ﻣﺨﺘﻠﻒ رﻓﺘﺎر ﺷـﻬﺮوﻧﺪي 
ﺳ ــﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺷ ــﺎﻣﻞ ﺗﻮاﺿ ــﻊ و ﻧﻮﻋﺪوﺳ ــﺘﻲ، ﺑﺎوﺟ ــﺪان ﺑ ــﻮدن، 
و ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﺑﺮرﺳـﻲ ارﺗﺒـﺎط  ﺟﻮاﻧﻤﺮدي و ﮔﺬﺷﺖ، رﻓﺘﺎر ﻣﺪﻧﻲ
ﺑﻴﻦ رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و اﺑﻌﺎد آن ﺑﺎ ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ، 
اﺳــﺘﺮس ﺷــﻐﻠﻲ، ﻛ ــﺎﻧﻮن ﻛﻨﺘ ــﺮل، ﺳــﺎزﮔﺎري ﺑ ــﺎ ﻣﻮﻗﻌﻴ ــﺖ و 
. ﺷﺨﺼـﻴﺖ، از آزﻣـﻮن ﻫﻤﺒﺴـﺘﮕﻲ ﭘﻴﺮﺳـﻮن اﺳـﺘﻔﺎده ﮔﺮدﻳـﺪ
% 59ﺑـﺎ  0/50ﺗﺤﻠﻴـﻞ ﺿـﺮﻳﺐ ﻫﻤﺒﺴـﺘﮕﻲ در ﺳـﻄﺢ آﻟﻔـﺎي 
  :اﻃﻤﻴﻨﺎن ﻧﺸﺎن داد ﻛﻪ
ﺎﻧﻲ ﺑ ـﺎ ﻓﺮﻫﻨـﮓ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﺑـﻴﻦ رﻓﺘـﺎر ﺷـﻬﺮوﻧﺪي ﺳـﺎزﻣ 
ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﺑﻴﻦ اﻳﻦ رﻓﺘﺎر ﺑﺎ ﺷﺨﺼﻴﺖ و ﻛﻨﺘـﺮل دروﻧـﻲ راﺑﻄـﻪ 
در ﺣﺎﻟﻴﻜـﻪ (. p <100,0)ﻣﻌﻨﻲ دار و ﻣﺜﺒﺖ، ﻣﺸﺎﻫﺪه ﮔﺮدﻳـﺪ 
رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ، ﺑﺎ اﺳﺘﺮس ﺷﻐﻠﻲ راﺑﻄﻪ ﻣﻌﻨﻲ دار اﻣﺎ 
  ( 1ﺟﺪول (. )p <100,0)ﻣﻌﻜﻮس داﺷﺖ
ﻧﻴـﺰ ﻣـﻮرد  راﺑﻄﻪ ﺑﻴﻦ اﺑﻌﺎد ﻣﺨﺘﻠـﻒ رﻓﺘـﺎر ﺷـﻬﺮوﻧﺪي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ 
اﻳـﻦ اﺑﻌـﺎد ﻋﺒﺎرﺗﻨـﺪ از ﺗﻮاﺿـﻊ و ﻧﻮﻋﺪوﺳـﺘﻲ، . ﺑﺮرﺳﻲ ﻗـﺮار ﮔﺮﻓـﺖ 
ﺑﺎوﺟﺪان ﺑﻮدن، ﺟﻮاﻧﻤﺮدي و ﮔﺬﺷﺖ، رﻓﺘﺎر ﻣﺪﻧﻲ؛ ﺗﻤـﺎﻣﻲ اﺑﻌـﺎد ﺑـﺎ 
  (2ﺟﺪول (. )p <100,0)ﻳﻜﺪﻳﮕﺮ راﺑﻄﻪ ﻣﻌﻨﻲ دار و ﻣﺜﺒﺘﻲ داﺷﺘﻨﺪ
  ﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﺮرﺳﻲ ارﺗﺒﺎط ﺑﻴﻦ رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮو( : 1)ﺟﺪول 
  ﺑﺎ اﺑﻌﺎد ﻓﺮﻫﻨﮓ،ﺷﺨﺼﻴﺖ،ﻛﻨﺘﺮل دروﻧﻲ و اﺳﺘﺮس ﺷﻐﻠﻲ ﺑﺎ اﺳﺘﻔﺎده از ﺿﺮﻳﺐ ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﻲ ﭘﻴﺮﺳﻮن
 ﻧﺘﺎﻳﺞ
 BCOاﺑﻌﺎد 
 ﺿﺮﻳﺐ ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﻲ
 eulav-p
 100.0< P  0/96  ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ
 100.0<P  0/96  ﺷﺨﺼﻴﺖ
 100.0=P  0/93  ﻛﺎﻧﻮن ﻛﻨﺘﺮل دروﻧﻲ
 100.0<P  – 0/93  اﺳﺘﺮس ﺷﻐﻠﻲ
 
  ﺑﺮرﺳﻲ ارﺗﺒﺎط ﺑﻴﻦ اﺑﻌﺎد ﻣﺨﺘﻠﻒ رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﺎ اﺳﺘﻔﺎده از ﺿﺮﻳﺐ ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﻲ ﭘﻴﺮﺳﻮن( : 2)ﺟﺪول 
 اﺑﻌﺎد
 BCO
 رﻓﺘﺎر ﻣﺪﻧﻲ ﺑﺎوﺟﺪان ﺑﻮدن ﮔﺬﺷﺖ و ﺟﻮاﻧﻤﺮدي ﺗﻮاﺿﻊ
 100.0<p 95.0=r 1 ﺗﻮاﺿﻊ
 24.0=r
 100.0<p
 66.0=r
 100.0<p
 1 100.0<P 95.0=r ﮔﺬﺷﺖ و ﺟﻮاﻧﻤﺮدي
 72.0=r
 200.0=p
 45.0=r
 100.0<p
 100.0<p 24.0=r ﺑﺎوﺟﺪان ﺑﻮدن
 72.0=r
 1 200.0=p
 23.0=r
 100.0<p
 100.0<p 66.0=r رﻓﺘﺎر ﻣﺪﻧﻲ
 45.0=r
 100.0<p
 23.0=r
 1 100.0<p
ﻓﺼﻠﻨﺎﻣﻪ
  
   ..43، ﺷﻤﺎره ﻣﺴﻠﺴﻞ9831 ﺑﻬﺎر و ﺗﺎﺑﺴﺘﺎن،  2و1ﺳﺎل ﻧﻬﻢ، ﺷﻤﺎره   ﻋﻮاﻣﻞ ﺗﺄﺛﻴﺮﮔﺰار ﺑﺮ رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ   
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ﺑﺎ ﺑﺮرﺳﻲ ارﺗﺒﺎط ﺑﻴﻦ اﺑﻌﺎد ﻣﺨﺘﻠﻒ رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ 
ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ، اﺳﺘﺮس ﺑﺎ ﺳﺎﻳﺮ ﻣﺘﻐﻴﺮﻫﺎي ﻣﻮرد ﺑﺮرﺳﻲ ﺷﺎﻣﻞ ﻓﺮﻫﻨﮓ 
ﺷﻐﻠﻲ، ﻛﻨﺘﺮل دروﻧﻲ، ﺳﺎزﮔﺎري ﺑﺎ ﻣﻮﻗﻌﻴﺖ، ﺷﺨﺼﻴﺖ، ﻧﺘﺎﻳﺞ زﻳﺮ 
  :ﺣﺎﺻﻞ ﺷﺪ
ﺗﻮاﺿﻊ و ﻧﻮﻋﺪوﺳـﺘﻲ ﺑـﺎ ﻓﺮﻫﻨـﮓ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ وﻛـﺎﻧﻮن ﻛﻨﺘـﺮل 
راﺑﻄـﻪ ﻣﻌﻨـﻲ دار و ( 200.0=p)و ﻧﻴﺰ ﺑﺎ ﺷﺨﺼـﻴﺖ (p <100,0)
اﻣﺎ ارﺗﺒﺎط ﺗﻮاﺿﻊ ﺑﺎ اﺳﺘﺮس ﺷﻐﻠﻲ ﻣﻌﻨـﻲ . ﻣﺜﺒﺘﻲ را ﻧﺸﺎن دادﻧﺪ
ﺑـﻴﻦ ﺗﻮاﺿـﻊ ﺑـﺎ ﺳـﺎزﮔﺎري ﺑـﺎ (. p <100,0)دار و ﻣﻌﻜﻮس ﺑـﻮد 
  .ﻣﻮﻗﻌﻴﺖ ﻫﻴﭻ ارﺗﺒﺎط ﻣﻌﻨﺎداري ﻣﺸﺎﻫﺪه ﻧﮕﺮدﻳﺪ
ﮔﺬﺷﺖ و ﺟﻮاﻧﻤﺮدي ﺑﺎ ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ  و ﻧﻴﺰ ﺑـﺎ ﺷﺨﺼـﻴﺖ  
اﻣﺎ ﺑﻴﻦ ﮔﺬﺷـﺖ و ( p <100,0)راﺑﻄﻪ ﻣﻌﻨﻲ دار و ﻣﺜﺒﺘﻲ داﺷﺖ
  .ﺟﻮاﻧﻤﺮدي ﺑﺎ ﺳﺎﻳﺮ ﻣﺘﻐﻴﺮﻫﺎ، ﻫﻴﭻ ارﺗﺒﺎﻃﻲ ﻣﺸﺎﻫﺪه ﻧﮕﺮدﻳﺪ
و ﻧﻴﺰ ﺑـﺎ ﻛـﺎﻧﻮن ( p <100,0)رﻓﺘﺎر ﻣﺪﻧﻲ ﺑﺎ ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ 
، راﺑﻄـﻪ (700.0=p)و ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﺑـﺎ ﺷﺨﺼـﻴﺖ ( 200.0=p)ﻛﻨﺘﺮل 
درﺣﺎﻟﻴﻜـﻪ ﺑـﻴﻦ رﻓﺘـﺎر ﻣـﺪﻧﻲ ﺑـﺎ . ﻣﺜﺒﺖ و ﻣﻌﻨـﻲ داري داﺷـﺖ 
اﺳــﺘﺮس ﺷــﻐﻠﻲ راﺑﻄــﻪ ﻣﻌﻨــﻲ دار و ﻣﻌﻜــﻮس ﻣﺸــﺎﻫﺪه 
ﺑﻴﻦ ﺳﺎزﮔﺎري ﺑﺎ ﻣﻮﻗﻌﻴـﺖ و رﻓﺘـﺎر ﻣـﺪﻧﻲ، (. p <100,0)ﮔﺮدﻳﺪ
  .ارﺗﺒﺎﻃﻲ وﺟﻮد ﻧﺪاﺷﺖ
ﻬﺎ ﺑﺎ ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ راﺑﻄﻪ ﻣﺜﺒﺖ و ﻣﻌﻨﺎدار ﺑﺎوﺟﺪان ﺑﻮدن ﺗﻨ
درﺣﺎﻟﻴﻜﻪ، ارﺗﺒﺎط ﻣﻌﻨﺎدار اﻣﺎ ﻣﻌﻜـﻮس ﺑـﻴﻦ . داﺷﺖ( 300.0=p)
و ﻧﻴـﺰ ﺑ ـﻴﻦ ( p <100,0)ﺑﺎوﺟـﺪان ﺑ ـﻮدن و اﺳـﺘﺮس ﺷـﻐﻠﻲ 
ﺑـﻴﻦ . ، ﻣﺸـﺎﻫﺪه ﮔﺮدﻳـﺪ (300.0=p)ﺑﺎوﺟﺪان ﺑﻮدن و ﺷﺨﺼـﻴﺖ 
ﺑﺎوﺟﺪان ﺑﻮدن و ﺳﺎزﮔﺎري ﺑﺎ ﻣﻮﻗﻌﻴﺖ و ﻧﻴـﺰ ﺑـﺎ ﻛـﺎﻧﻮن ﻛﻨﺘـﺮل، 
  (3ﺟﺪول .)ﺎﻃﻲ ﻣﺸﺎﻫﺪه ﻧﮕﺮدﻳﺪﻫﻴﭻ ارﺗﺒ
 ﺑﺮرﺳﻲ ارﺗﺒﺎط ﺑﻴﻦ اﺑﻌﺎد ﻣﺨﺘﻠﻒ رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﺎ ﺳﺎﻳﺮ ﻣﺘﻐﻴﺮﻫﺎي ﻣﻮرد ﺑﺮرﺳﻲ( : 3)ﺟﺪول 
 
 ﺳﺎﻳﺮ ﻣﺘﻐﻴﺮﻫﺎ
 اﺑﻌﺎد رﻓﺘﺎر
 اﺳﺘﺮس ﺷﻐﻠﻲ ﻛﺎﻧﻮن ﻛﻨﺘﺮل ﺷﺨﺼﻴﺖ ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ
ﺳﺎزﮔﺎري ﺑﺎ 
 ﻣﻮﻗﻌﻴﺖ
ﺗﻮاﺿﻊ و ﻧﻮع 
 دوﺳﺘﻲ
 37.0= r
 100.0<p
 82.0= r
 200.0=p
 43.0= r
 100.0<p
 73.0 - = r
 78.0=P 100.0<p
ﮔﺬﺷﺖ و 
 ﺟﻮاﻧﻤﺮدي
 65.0= r
 100.0<p
 13.0= r
 3.0=P 5.0=P 86.0=P 100.0<p
 100.0<p 95.0= r رﻓﺘﺎر ﻣﺪﻧﻲ
 42.0= r
 700.0=p
 82.0= r
 200.0=p
 43.0 - = r
 14.0=P 100.0<p
 300.0=p 62.0= r ﺑﺎ وﺟﺪان ﺑﻮدن
 62.0 - = r
 9.0=P 300.0=p
 71.0 - = r
 96.0=P 100.0<p
 
  
  ﺑﺤﺚ و ﻧﺘﻴﺠﻪ ﮔﻴﺮي
ﻧﺘﺎﻳﺞ ﻣﻄﺎﻟﻌﺎت ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺣﺎﻛﻲ از آن اﺳﺖ ﻛﻪ ﻋﺪاﻟﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ 
از ﻳﻚ ﺳﻮ و ﺧﺼﻮﺻـﻴﺎت ... ، اﺳﺘﺮس ﺷﻐﻠﻲ، ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ، و
ﺑﺮ ﻧﮕﺮش آﻧﺎن ﻣﻮﺛﺮ ﺑﻮده ﺗﻮاﻧﺪ   ﻓﺮدي ﻛﺎرﻛﻨﺎن از ﺳﻮي دﻳﮕﺮ ﻣﻲ
در اﻳـﻦ (.01)و ﻋﻤﻠﻜﺮد ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ آﻧﻬﺎ را ﺗﺤـﺖ ﺗـﺎﺛﻴﺮ ﻗـﺮار دﻫـﺪ 
راﺳﺘﺎ رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻣﻔﻬﻮﻣﻲ ﭼﻨﺪ ﺑﻌـﺪي اﺳـﺖ ﻛـﻪ 
ﺿﻤﻦ در ﺑﺮ داﺷﺘﻦ ﺗﻤﺎﻣﻲ اﺑﻌﺎد ﻓﻮق از ﻃﺮق ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺑﺎ ﻋﻤﻠﻜﺮد 
  .ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻣﺮﺗﺒﻂ اﺳﺖ
ﻳﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎي ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﺣﺎﺿﺮ ﺣﺎﻛﻲ از آن اﺳـﺖ ﻛـﻪ ﺑـﻴﻦ رﻓﺘـﺎر 
وﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﺎ ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ راﺑﻄﻪ ﻣﻌﻨﻲ دار و ﻣﺜﺒﺖ ﺷﻬﺮ
در اﻳﻦ راﺳﺘﺎ ﺗﺤﻘﻴﻘﺎﺗﻲ ﻛﻪ ﺗﻮﺳـﻂ ﺳـﻮﻣﭻ و ران در . وﺟﻮد دارد
ﺟﻤﻊ ﮔﺮاﻳـﻲ ﺑـﻪ ﻋﻨـﻮان ﻳﻜـﻲ از  - ﻓﺮدﮔﺮاﻳﻲﺑﺮ روي   7002ﺳﺎل 
ﻓﺮدﮔﺮاﻳـﻲ اﻧﺠﺎم ﺷﺪه ﻧﻴﺰ ﻣﻮﻳﺪ آن اﺳـﺖ ﻛـﻪ ﻫﺎي ﻓﺮﻫﻨﮓ  ﻣﻮﻟﻔﻪ
درﺣﺎﻟﻴﻜـﻪ ﺟﻤـﻊ دارد  رﻓﺘﺎر ﺷـﻬﺮوﻧﺪي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ راﺑﻄﻪ ﻣﻨﻔﻲ ﺑﺎ 
  (11. )ارﺗﺒﺎط ﻣﺜﺒﺖ داردرﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﮔﺮاﻳﻲ ﺑﺎ 
 از زﻳﺮﻛـﺎردر  " زﻣﻴﻨـﻪ اي ﻛـﻪ در در ﻣﻄﺎﻟﻌـﻪ  ،  1واﮔﻨـﺮ ﻫﺮ ﭼﻨﺪ ، 
ﺑﻪ اﻳﻦ ﻧﺘﻴﺠـﻪ رﺳـﻴﺪ ﻛـﻪ  ، اﻧﺠﺎم داد "آﻣﻮزان آﻣﺮﻳﻜﺎﻳﻲ ﻓﺘﻦ داﻧﺶر
ﺑﻴﺶ از آﻧﻜﻪ ﻧﻔﻮذ ﻓﺮﻫﻨﮕﻲ  ، ﮔﺮاﻳﻲ ﺟﻤﻊ  - ﺑﺮ روي ﻣﺘﻐﻴﺮ ﻓﺮدﮔﺮاﻳﻲ 
اﻣـﺎ در ﻋـﻴﻦ ﺣـﺎل . ﻫﺎي ﻓﺮدي ﻣـﺆﺛﺮ اﺳـﺖ  ﺗﺄﺛﻴﺮﮔﺬار ﺑﺎﺷﺪ، ﺗﻔﺎوت
ﺑﺎﺷﺪ ﺑـﻪ ﻧﻈـﺮ   ﮔﺮاﻫﺎ ارﺗﻘﺎء رﻓﺎه ﮔﺮوه ﻣﻲ ﺟﻤﻊﻫﺪف ﺑﺎﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ اﻳﻨﻜﻪ 
 رﻓﺘﺎر ﺷـﻬﺮوﻧﺪي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ ﮔﺮاﻳﻲ ﺗﺎ ﺣﺪ زﻳﺎدي ﺑﺎ  رﺳﺪ ﻛﻪ ﺟﻤﻊ  ﻣﻲ
  . (8)ﺑﺎﺷﺪ  ﻧﻴﺰ ﻛﻪ اﻳﻦ وﻳﮋﮔﻲ را دارد در ارﺗﺒﺎط ﻣﻲ
ز دﻻﻳﻠﻲ ﻛﻪ ﻣﻲ ﺗﻮان ﺑـﺮاي راﺑﻄـﻪ ﻣﺜﺒـﺖ ﺑـﻴﻦ ﺑﻌـﺪ ﻓـﺮد ﻳﻜﻲ ا
ﺟﻤﻊ ﮔﺮاﻳﻲ ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺑﺎ رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻋﻨﻮان ﻛﺮد  - ﮔﺮاﻳﻲ
ﮔـﺮا دﻫﻨﺪه در داﺧﻞ ﻳـﻚ ﻓﺮﻫﻨـﮓ ﺟﻤـﻊ  ﻳﻚ ﻧﻴﺮوي ﺟﻬﺖ، وﺟﻮد 
دﺳﺘﻴﺎﺑﻲ ﺑـﻪ اﻫـﺪاف  ﻛﻪ در راﺳﺘﺎي   ﺳﺖا "ﻫﻤﻜﺎري"ﺗﺤﺖ ﻋﻨﻮان 
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رﻓﺘـﺎر ﻛـﻪ از آﻧﺠـﺎﻳﻲ  از ﻃـﺮف دﻳﮕـﺮ . ﺗﺤﻘـﻖ ﻣـﻲ ﭘـﺬﻳﺮد ﮔـﺮوه 
ﺣﻤﺎﻳﺖ  ﮔﺮوهﻴﺴﺖ ﻛﻪ از رﻓﺎه ﺋﻧﻴﺰ ﺷﺎﻣﻞ رﻓﺘﺎرﻫﺎ ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ
ﻛـﻪ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﻣﺘﻤﺎﻳـﻞ ﺑـﻪ  ﻣـﻲ روددر ﻧﺘﻴﺠـﻪ اﻧﺘﻈـﺎر  ،ﻛﻨـﺪ ﻣـﻲ
ﺑﻴﺸﺘﺮي را ﻧﻴﺰ از ﺧـﻮد ﻧﺸـﺎن  رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲﮔﺮاﻳﻲ،  ﺟﻤﻊ
   (.7)دﻫﻨﺪ
ﺑـﻴﻦ  ﻳﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎي ﺣﺎﺻﻞ از اﻳﻦ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﻧﺸـﺎن ﻣـﻲ دﻫﻨـﺪ ﻛـﻪ 
ﺎﻧﻲ ﺑﺎ ﺷﺨﺼـﻴﺖ ﻧﻴـﺰ راﺑﻄـﻪ ﻣﻌﻨـﻲ دار و رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣ
ﺑـﻮرﻣﻦ و ﻣﻮﺗﻮﻳـﺪﻟﻮ در ﻣﻄﺎﻟﻌـﻪ  در اﻳﻦ راﺳـﺘﺎ . ﻣﺜﺒﺖ وﺟﻮد دارد
ﺑﻴﻨـﻲ  ﺧـﻮد ، ﭘﻴﺸـﻨﻬﺎد ﻛـﺮده اﻧـﺪ ﻛـﻪ اﺑﻌـﺎد ﺷﺨﺼـﻴﺘﻲ در ﭘـﻴﺶ
ﺑﻴﻨـﻲ ﺗﻮاﻧﻨﺪ ﺣﺘﻲ ﺑﻬﺘـﺮ از ﭘـﻴﺶ   رﻓﺘﺎرﻫﺎي ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ، ﻣﻲ
ر ورﻧﺮ ﻧﻴﺰ در ﻣﻄﺎﻟﻌـﻪ ﻣﺸـﺎﺑﻪ اي د (. 21)ﻋﻤﻠﻜﺮد ﺷﻐﻠﻲ ﻋﻤﻞ ﻛﻨﻨﺪ 
زﻣﻴﻨـﻪ ﺷﺨﺼـﻴﺖ و ﻋﻤﻠﻜـﺮد ﺷـﻐﻠﻲ، ﺑـﻪ اﻳـﻦ ﻧﺘﻴﺠـﻪ رﺳـﻴﺪ ﻛـﻪ 
ﺷﻨﺎﺳﻲ، ﻗﻮي ﺗﺮﻳﻦ راﺑﻄـﻪ را ﺑـﺎ ﺑـﺮوز رﻓﺘﺎرﻫـﺎي ﺷـﻬﺮوﻧﺪي  وﻇﻴﻔﻪ
  (. 31)ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ دارد
ﺗﻮاﻧـﺪ ﺑـﺮ  ﻧﻴﺰ ﻣﻮﻳﺪ آن اﺳﺖ ﻛﻪ ﺷﺨﺼـﻴﺖ ﻣـﻲ  1ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﻛﺮﻳﺘﻨﺮ
ﻋﻤﻠﻜﺮد ﺷﻐﻠﻲ ﺗﺎﺛﻴﺮ ﺑﮕﺬارد ﺑـﻪ ﻃﻮرﻳﻜـﻪ از ﻣﻴـﺎن ﭘـﻨﺞ ﺑﻌـﺪ اﺻـﻠﻲ 
ﺷﻨﺎﺳـﻲ و ﻣﻌﻨﻲ داري ﺑـﻴﻦ وﻇﻴﻔـﻪ  ﺷﺨﺼﻴﺘﻲ، ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﻲ ﻣﺜﺒﺖ و
 (.41)ﻋﻤﻠﻜﺮد ﺷﻐﻠﻲ و آﻣﻮزﺷﻲ وﺟﻮد دارد
اﻳﻦ در ﺣﺎﻟﻲ اﺳﺖ ﻛﻪ ﻳﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎي ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﺣﺎﺿﺮ ﺣـﺎﻛﻲ از وﺟـﻮد 
ﻳﻚ راﺑﻄﻪ ﻣﻌﻨﻲ دار ﻣﻌﻜـﻮس ﻣﻴـﺎن رﻓﺘـﺎر ﺷـﻬﺮوﻧﺪي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ و 
در اﻳﻦ راﺳﺘﺎ ﺗﻌﺪادي از ﻣﺤﻘﻘﻴﻦ ﻣﻌﺘﻘﺪﻧﺪ ﻛـﻪ . اﺳﺘﺮس ﺷﻐﻠﻲ اﺳﺖ
رﻓﺘﺎرﻫﺎي ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ، ﺑﺮاي ﻓﺮدي ﻛﻪ اﻳﻦ رﻓﺘﺎرﻫﺎ را از ﺧـﻮد 
از ﺟﻤﻠـﻪ اﻳـﻦ . ﺒـﺎل ﺧﻮاﻫـﺪ داﺷـﺖ ﻫﺎﻳﻲ ﺑﻪ دﻧ ﻫﺰﻳﻨﻪ  دﻫﺪ،  ﺑﺮوز ﻣﻲ
ﻫﺎي ﺷﻐﻠﻲ، ﺗﻌﺎرض ﻣﻴـﺎن ﻛـﺎر  ﺗﻮان ﺑﻪ اﻓﺰاﻳﺶ اﺳﺘﺮس ﻫﺎ، ﻣﻲ ﻫﺰﻳﻨﻪ
ﺑـﻪ .اﺷﺎره ﻧﻤﻮد 2و زﻧﺪﮔﻲ ﺧﺎﻧﻮادﮔﻲ و ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﮔﺮاﻧﺒﺎر ﺷﺪن ﻧﻘﺶ 
،  راﺑﻄـﻪ  3ﻋﻨﻮان ﻣﺜﺎل در ﺗﺤﻘﻴﻖ اﻧﺠﺎم ﺷﺪه ﺗﻮﺳﻂ ﺑﻮﻟﻴﻨﻮ و ﺗﺮﻧﻠـﻲ 
ﻪ ﻫـﺎي رﻓﺘﺎرﻫـﺎي ﺷـﻬﺮوﻧﺪي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ، ﻗﺮﻳﺤ ـﻣﻴﺎن ﻳﻜﻲ از ﺟﻨﺒـﻪ 
ﻫﺎي ﺷﻐﻠﻲ، ﺗﻌـﺎرض ﻣﻴـﺎن ﻛـﺎر و زﻧـﺪﮔﻲ  ﻓﺮدي، ﺑﺎ اﻓﺰاﻳﺶ اﺳﺘﺮس
ﻧﺘـﺎﻳﺞ .  ﺧﺎﻧﻮادﮔﻲ و ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﮔﺮاﻧﺒﺎر ﺷﺪن ﻧﻘﺶ ﺑﺮرﺳﻲ ﺷﺪه اﺳﺖ
اﻳﻦ ﺗﺤﻘﻴـﻖ ﻧﺸـﺎن از وﺟـﻮد ﻫﻤﺒﺴـﺘﮕﻲ ﻣﺜﺒـﺖ ﻣﻴـﺎن رﻓﺘﺎرﻫـﺎي 
ﻟـﺬا ﻋﻠﻴـﺮﻏﻢ ( 31). ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﻣـﻮارد اﺷـﺎره ﺷـﺪه دارد 
اﻳﻦ دارد ﻛﻪ ﺑﺎ ﻛـﺎﻫﺶ اﻳﻨﻜﻪ ﻳﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎي ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﺣﺎﺿﺮ دﻻﻟﺖ ﺑﺮ 
ﺳـﻄﺢ اﺳـﺘﺮس ﺷـﻐﻠﻲ در ﺳـﺎزﻣﺎن ، رﻓﺘـﺎر ﻫـﺎي ﺷـﻬﺮوﻧﺪي 
ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻛﻪ ﻛﺎرﻛﻨﺎن از ﺧﻮد ﺑﺮوز ﻣﻲ دﻫﻨﺪ اﻓـﺰاﻳﺶ ﻣـﻲ ﻳﺎﺑـﺪ، 
ﺳﺎﻳﺮ ﻣﻄﺎﻟﻌﺎت از ﺟﻤﻠﻪ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﺑﻮﻟﻴﻨـﻮ و ﻫﻤﻜـﺎران ﺑـﻪ ﺑﺮرﺳـﻲ 
ﺗﺎﺛﻴﺮ رﻓﺘـﺎر ﺷـﻬﺮوﻧﺪي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑـﺮ ﺳـﻄﺢ اﺳـﺘﺮس ﻛﺎرﻛﻨـﺎن 
ﺮوﻧﺪي ﻛﺎرﻛﻨﺎن را ﻋـﺎﻣﻠﻲ ﭘﺮداﺧﺘﻪ اﻧﺪ و اﻓﺰاﻳﺶ ﺳﻄﺢ رﻓﺘﺎر ﺷﻬ
ﻛﻪ در اﻳﻦ زﻣﻴﻨﻪ ﻣﻄﺎﻟﻌﺎت . ﺑﺮاي اﻓﺰاﻳﺶ اﺳﺘﺮس آﻧﻬﺎ داﻧﺴﺘﻪ اﻧﺪ
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ﺑﻴﺸﺘﺮ ﻣﻲ ﺗﻮاﻧﺪ ﻧﺘﺎﻳﺞ روﺷﻦ ﺗﺮي از وﺟﻮد اﻳﻦ راﺑﻄﻪ دو ﺟﺎﻧﺒـﻪ 
  .ﺑﻪ دﺳﺖ دﻫﺪ
در ﺣﺎﻟﻲ ﻛﻪ ﻳﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎي ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﺣﺎﺿـﺮ ﺣـﺎﻛﻲ از وﺟـﻮد ﻳـﻚ 
ارﺗﺒﺎط ﻣﻌﻨﻲ دار و ﻣﺜﺒﺖ ﺑﻴﻦ ﻫﻤﻪ اﺑﻌﺎد ﺗﻮاﺿـﻊ و ﻧﻮﻋﺪوﺳـﺘﻲ، 
ﺎوﺟﺪان ﺑﻮدن، ﺟﻮاﻧﻤﺮدي و ﮔﺬﺷﺖ و رﻓﺘﺎر ﻣـﺪﻧﻲ ﺑـﺎ ﻳﻜـﺪﻳﮕﺮ ﺑ
ﺑﻮده اﺳﺖ، ﺳﺎﻳﺮ ﻣﻄﺎﻟﻌﺎت راﺑﻄﻪ ﺑﻴﻦ اﺑﻌـﺎد دﻳﮕـﺮي را ﺑـﺎ رﻓﺘـﺎر 
ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻣﻮرد ﺳﻨﺠﺶ ﻗﺮار داده اﻧﺪ ﺑﻪ ﻋﻨـﻮان ﻣﺜـﺎل 
دارد ﻛﻪ ﺑﻪ دﻟﻴﻞ وﺟﻮد ﻳﻚ راﺑﻄﻪ ﻣﺴﺘﻘﻴﻢ و ﻗـﻮي   ﻛﺮﻳﺘﻨﺮ ﺑﻴﺎن ﻣﻲ
رود ﻛـﻪ اﻓـﺰاﻳﺶ  ﺘﻈـﺎر ﻣـﻲ ﺑﻴﻦ ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و رﺿﺎﻳﺖ ﺷﻐﻠﻲ ، اﻧ
ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻣﻮﺟﺐ اﻓﺰاﻳﺶ ﺑﺮوز رﻓﺘﺎرﻫـﺎي ﺷـﻬﺮوﻧﺪي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ 
  (41)ﮔﺮدد
رﺿـﺎﻳﺖ از ﺳﻮي دﻳﮕﺮ ﻣﻄﺎﻟﻌﺎت ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻧﺸـﺎن داده اﻧـﺪ ﻛـﻪ 
ﺑـﺮاي . ﻛﻨﻨﺪ ﻫﻤﺪﻳﮕﺮ را ﺗﻘﻮﻳﺖ ﻣﻲ رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲﺷﻐﻠﻲ و 
ﺘﻤﻦ و ﻴ ـﺑ ، روي ﻛﺎرﻛﻨـﺎن داﻧﺸـﮕﺎه  ﺎتﺗﺤﻘﻴﻘ ﻲ از اوﻟﻴﻦﻣﺜﺎل در ﻳﻜ
رﻓﺘـﺎر رﺿـﺎﻳﺖ ﺷـﻐﻠﻲ و   ﮔﺎن  درﻳﺎﻓﺘﻨﺪ ﻛﻪ ﺑﻴﻦ ﻣﻌﻴﺎرﻫﺎي ﻋﻤﻮﻣﻲار
  (. ٧)راﺑﻄﻪ ﻣﻌﻨﺎداري وﺟﻮد دارد ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ
در زﻣﻴﻨﻪ ﻋﺪاﻟﺖ و ﺑﺮاﺑﺮي ﻧﻴﺰ ﭘﮋوﻫﺸﻬﺎي ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻧﺘﺎﻳﺞ ﻗﺎﺑـﻞ 
ﺗﻮﺟﻬﻲ را اراﺋﻪ داده اﻧﺪ از ﺟﻤﻠﻪ اﻳﻨﻜﻪ ﻣﻄﺎﻟﻌﺎت ﻧﺸﺎن ﻣﻲ دﻫﻨﺪ 
رﻓﺘﺎرﻫـﺎي ﺷـﻬﺮوﻧﺪي وﺟﻮد ﺑﺮاﺑﺮي در ﺳﺎزﻣﺎن زﻣﻴﻨﻪ را ﺑﺮاي ﺑـﺮوز 
ﺳﺎزد، اﻣﺎ ﻟﺰوﻣﺎ ًﺑﺎﻋﺚ اﻳﺠﺎد اﻳـﻦ رﻓﺘﺎرﻫـﺎ ﻧﺨﻮاﻫـﺪ   ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻣﻬﻴﺎ ﻣﻲ
ﺑﺮاي اﻳﺠﺎد رﻓﺘﺎرﻫﺎي ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻻزم اﺳﺖ ﺗﺎ ﻋﻼوه ﺑـﺮ . ﺷﺪ
. وﺟﻮد ﺑﺮاﺑﺮي در ﺳﺎزﻣﺎن ﻋﺎﻣـﻞ اﻧﮕﻴﺰاﻧﻨـﺪه دﻳﮕـﺮي ﻣﻮﺟـﻮد ﺑﺎﺷـﺪ 
اﻧـﺪ اﻳـﻦ ﻋﺎﻣـﻞ  ﺑﺮاﺳـﺎس آﻧﭽـﻪ وات و ﺷـﻔﺮ ، ﻣﻄـﺮح ﻛـﺮده( 31)
( 11.)ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﺎﺷﺪ 4ﺗﻮاﻧﺪ ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي رواﻧﺸﻨﺎﺧﺘﻲ  ﻧﻨﺪه ﻣﻲاﻧﮕﻴﺰا
ﻣﻨﻈﻮر از ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪﺳﺎزي رواﻧﺸﻨﺎﺧﺘﻲ اﻳﻦ اﺳﺖ ﻛﻪ ﻣﺤـﻴﻂ ﻛـﺎر ﺑﺎﻳـﺪ 
اي ﺑﺎﺷﺪ ﻛﻪ اﻓﺮاد اﺣﺴﺎس ﻛﻨﻨﺪ ﺗﻮاﻧﺎﻳﻲ اﻳﺠـﺎد ﺗﻐﻴﻴـﺮ در آن  ﺑﻪ ﮔﻮﻧﻪ
اﻟﺒﺘﻪ ﺑﺎﻳﺪ ﺗﻮﺟﻪ داﺷﺖ ﻛﻪ در ﻣﻮرد ﺗﺎﺛﻴﺮ ﺑﺮاﺑـﺮي در ﻇﻬـﻮر . را دارﻧﺪ
ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ، ﻓﺮﻫﻨﮓ ﻧﻴﺰ ﻧﻘﺸﻲ اﺳﺎﺳـﻲ دارد ﻛـﻪ رﻓﺘﺎرﻫﺎي ﺷﻬﺮوﻧﺪي 
اﻳﻦ ﻋﺎﻣﻞ ﺧﻮد ﻣﻮﻳﺪ راﺑﻄﻪ ﺑﺪﺳـﺖ آﻣـﺪه ﻣﻴـﺎن ﻓﺮﻫﻨـﮓ ﺑـﺎ رﻓﺘـﺎر 
  . ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ در ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﺣﺎﺿﺮ اﺳﺖ
در ﺣﺎﻟﻲ ﻛﻪ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﺣﺎﺿﺮ ﻧﺸﺎﻧﮕﺮ وﺟﻮد ﻳﻚ راﺑﻄﻪ ﻣﻌﻨﻲ دار 
ﻣﺜﺒﺖ ﻣﻴﺎن رﻓﺘﺎر ﻣﺪﻧﻲ ﺑﺎ ﻓﺮﻫﻨـﮓ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ، ﻛـﺎﻧﻮن ﻛﻨﺘـﺮل و 
ﻣﻌﻜﻮس ﻣﻴﺎن رﻓﺘﺎر ﻣﺪﻧﻲ و اﺳـﺘﺮس ﺷﺨﺼﻴﺖ و ﻧﻴﺰ ﻳﻚ راﺑﻄﻪ 
ﺷﻐﻠﻲ اﺳﺖ ، ﻣﻄﺎﻟﻌﺎت ﻣﺘﻌﺪد ﻣﻮرﻣﻦ و ﻫﻤﻜﺎران در اﻳﻦ راﺑﻄـﻪ 
ﺑﻴﺎن داﺷﺘﻪ اﻧﺪ ﻛﻪ ﻋﻠﻴﺮﻏﻢ وﺟﻮد راﺑﻄﻪ ﻣﻌﻨﻲ دار ﻣﻴﺎن ﻋﺪاﻟﺖ ﺑﺎ 
ازﺧﻮدﮔﺬﺷـﺘﮕﻲ، ﺑﺎوﺟـﺪان )ﭼﻬﺎر ﺑﻌﺪ رﻓﺘﺎر ﺷـﻬﺮوﻧﺪي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ 
رﻓﺘـﺎر ﭘـﻨﺠﻢ از  ﺑﻌـﺪ  اﻳﻦ راﺑﻄﻪ در ﻣﻮرد( ﺑﻮدن، اﺣﺘﺮام و ﺟﻮاﻧﻤﺮدي
  . (9)ﻳﻌﻨﻲ رﻓﺘﺎر ﻣﺪﻧﻲ ﻣﻌﻨﺎدار ﻧﻴﺴﺖ ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ
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ﻓﺼﻠﻨﺎﻣﻪ
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در اﻳﻦ ، 2و وﻳﻨﺮ  1ﻫﺎي ﺷﺎل ﻣﺪلﻣﺪﻟﻬﺎي دﻳﮕﺮي ﻧﻴﺰ ، از ﺟﻤﻠﻪ 
زﻣﻴﻨﻪ وﺟﻮد دارد ﻛﻪ ﺣﺎﻛﻲ از وﺟﻮد ﻳﻚ راﺑﻄﻪ ﺗﺌﻮرﻳـﻚ ﻣﻴـﺎن 
در اﻳﻦ راﺑﻄﻪ . ﻣﻲ ﺑﺎﺷﺪ  و ﺗﻌﻬﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲرﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ 
ﻌﻬـﺪ، ﺟﻬـﺖ رﻓﺘـﺎري را ﺷﺎل ﭘﻴﺸﻨﻬﺎد ﻛﺮده اﺳﺖ ﻛﻪ از آﻧﺠـﺎ ﻛـﻪ ﺗ 
ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ  ﻫـﺎي رﺳـﻤﻲ  ﻛﻨﺪ، وﻗﺘﻲ ﻛﻪ اﻧﺘﻈﺎر از ﭘﺎداش  ﻣﺸﺨﺺ ﻣﻲ
رﻓﺘـﺎر ﻛﻨﻨـﺪه ﺑـﺮاي ﻋﻤﻠﻜـﺮد وﺟـﻮد دارد، ﺗﻌﻬـﺪ اﺣﺘﻤـﺎﻻ ًﺗﻌﻴـﻴﻦ 
ﭘﻴﺸﻨﻬﺎد وﻳﻨﺮ اﻳﻦ اﺳﺖ ﻛﻪ ﺗﻌﻬﺪ ﻣﺴـﺆول . اﺳﺖﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ 
رﻓﺘﺎرﻫﺎﻳﻲ اﺳﺖ ﻛﻪ ﻣﻘﺪﻣﺘﺎ ًﺑﻪ ﺗﺸﻮﻳﻖ و ﺗﻨﺒﻴﻪ ارﺗﺒﺎط ﻧـﺪارد و ﺑﻌﻀـﺎ ً
 ﻨﻨﺪه رﻓﺘﺎرﻫﺎي ﭘﻴﺶ اﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﻗﺒﻞ از اﺷـﺘﻐﺎل ﻓـﺮد ﻣـﻲ ﻛ ﻣﻨﻌﻜﺲ
  (.51)ﺑﺎﺷﻨﺪ
ﻛـﻪ ﺗﻌﻬـﺪ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ  ﻣـﻲ دﻫـﺪ ﻧﺸﺎن  ﻧﻴﺰ  ، و ارﮔﺎن 3رﻳﺎنﻣﺪل  
 ﺑـﻪ ( ﻛﻨـﺪ  ﺗﻌﻠﻖ ﻋﺎﻃﻔﻲ ﻛﻪ ﻳﻚ ﻓﺮد ﺑﻪ ﻳﻚ ﺳﺎزﻣﺎن اﺣﺴـﺎس ﻣـﻲ )
از اﺑﻌـﺎد ،ﺑـﺎ وﺟـﺪان ﺑـﻮدن و اﻃﺎﻋـﺖ   ﺪﻣﻌﻨﺎداري ﺑﺎ ﻫﺮ دو ﺑﻌ ﺷﻜﻞ
  (61). داردارﺗﺒﺎط  ، رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ
ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑـﻪ  ﺑﻴﻨﻲ ﺷﺪه اﺳﺖ ﻛـﻪ ﺳﻴﺎﺳـﺖ  ﭘﻴﺶاز ﺳﻮي دﻳﮕﺮ 
ﺳـﻄﻮح . در ارﺗﺒـﺎط ﺑﺎﺷـﺪ رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺷﻜﻞ ﻣﻨﻔﻲ ﺑﺎ 
ﺑﺎﻻي ﺳﻴﺎﺳﺘﻬﺎي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻣﻌﻤﻮﻻ ًﻳـﻚ ﻣﺤـﻴﻂ ﻛـﺎري ﻧﺎﻋﺎدﻻﻧـﻪ را 
ﻛﻨﺪ ﻛﻪ در آن ﻫﺮ ﻛﺲ ﻛﻪ ﻗـﺪرت ﺳﻴﺎﺳـﻲ ﺑﻴﺸـﺘﺮي   ﻣﻨﻌﻜﺲ ﻣﻲ
  .(71)ﻛﻨﺪ  ﻣﻨﺎﺑﻊ را ﺗﻌﻴﻴﻦ ﻣﻲدارد ﻣﻌﻴﺎر ﺗﺨﺼﻴﺺ و ﺗﻮزﻳﻊ 
ﻳﻚ ﻧﺘﻴﺠﻪ ﮔﻴﺮي ﻛﻠﻲ در راﺑﻄﻪ ﺑﻴﻦ ﻋﺪاﻟﺖ ، ﻓﺮﻫﻨﮓ و رﻓﺘـﺎر در 
ﻫـﺎﻳﻲ ﻛـﻪ  ﺳﺎزﻣﺎنﺷﻬﺮوﻧﺪي ، ﻣﺤﻘﻘﺎن ﺑﻪ اﻳﻦ ﻧﺘﻴﺠﻪ رﺳﻴﺪه اﻧﺪ ﻛﻪ 
و ﻛﻨﻨـﺪ   ﻳﻚ ﻓﺮﻫﻨﮓ و ﺟﻮ ﺑﺮاﺑﺮي و ﺗﻮزﻳﻊ ﻋﺎدﻻﻧﻪ ﻣﻨﺎﺑﻊ را ﺧﻠﻖ ﻣﻲ
ﻦ ﻣﻤﻜ ـﻧﻴﺰ ﻓﺮﻫﻨﮕﻬﺎﻳﻲ ﻛﻪ ﻣﺘﻀﻤﻦ اﻳﺠﺎد ﺣﻤﺎﻳﺖ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻫﺴﺘﻨﺪ، 
ﻛﺎرﻣﻨﺪ و ﺗﻤﺎﻳـﻞ او را ﺑـﺮاي درﮔﻴـﺮ ﺷـﺪن در   اﺳﺖ ﻋﻤﻠﻜﺮد رﺳﻤﻲ
  (.٨)اﻓﺰاﻳﺶ دﻫﻨﺪرﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ 
در ﺑﻠﮋﻳﻚ ﻳﻜـﻲ از  4002و ﻫﻤﻜﺎران در ﺳﺎل  4ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﻟﻴﻮﻧﺲ
ﻣﻄﺎﻟﻌﺎﺗﻲ اﺳﺖ ﻛﻪ ﻃﻲ آن ، ﭘﮋوﻫﺸﮕﺮان ﺑﻪ ﺑﺮرﺳﻲ ﻓﺎﻛﺘﻮرﻫـﺎي 
ﮔﺎﻧﻪ دﺧﻴﻞ در رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻛﻪ در اﻣﺮﻳﻜﺎ ﻛـﺎرﺑﺮد  5
ﻓـﺎﻛﺘﻮر ﻋﺒـﺎرت  5اﻳـﻦ . دارد ، در ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺑﻠﮋﻳﻚ ﭘﺮداﺧﺘـﻪ اﻧـﺪ 
ﻔـﺖ ﻧﻮع دوﺳﺘﻲ، وﺟﺪان ، ﻣﺮداﻧﮕﻲ، ادب و ﺗﻮاﺿـﻊ، ﻋ : ﺑﻮدﻧﺪ از 
ﻧﺘﺎﻳﺞ ﺣﺎﺻـﻠﻪ ﻧﺸـﺎن داد ﻛـﻪ اﻳـﻦ ﻋﻮاﻣـﻞ ﻣـﻮﺛﺮ در . ﺷﻬﺮوﻧﺪي
ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺑﻠﮋﻳﻚ ﻫـﻢ ﻣﺎﻧﻨـﺪ اﻣﺮﻳﻜـﺎ در اﻳﺠـﺎد رﻓﺘـﺎر ﺷـﻬﺮوﻧﺪي 
ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﺎ اﻫﻤﻴﺖ و داراي ﻛﺎرﺑﺮد ﺑﻮدﻧﺪ و ﺗﻔﺎوت ﻛﻤﻲ در آﻧﻬـﺎ 
ﻛﻪ اﻟﺒﺘﻪ ﻓـﺎﻛﺘﻮر ﻫـﺎي ﻳـﺎد ﺷـﺪه ﺑـﻪ ( 81. )ﺑﻪ ﭼﺸﻢ ﻣﻲ ﺧﻮرد
ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ داراي ﻧﻮﻋﻲ در ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﺣﺎﺿﺮ ﻧﻴﺰ ﺑﺎ رﻓﺘـﺎر ﺷـﻬﺮوﻧﺪي 
  .ارﺗﺒﺎط ﺷﻨﺎﺧﺘﻪ ﺷﺪ
ﻧﺘﺎﻳﺞ ﻳﻜﻲ از ﻣﻄﺎﻟﻌﺎت اﻧﺠﺎم ﺷﺪه در ﻛﺸﻮر ﻛـﻪ ﺑـﻪ ﺳـﻨﺠﺶ 
ﻣﻴﺰان ﻫﺮ ﻳﻚ از اﺑﻌﺎد ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ در ﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﺟﻬـﺎد داﻧﺸـﮕﺎﻫﻲ 
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ﺗﻬﺮان ﭘﺮداﺧﺘﻪ،  ﺣﺎﻛﻲ از آن اﺳﺖ ﻛﻪ ﺗﻮاﺿﻊ و ﻧﻮﻋﺪوﺳـﺘﻲ، ﺑـﺎ 
وﺟــﺪان ﺑ ــﻮدن و رﻓﺘ ــﺎر ﻣ ــﺪﻧﻲ در ﺳــﻄﺢ ﻣﻨﺎﺳــﺒﻲ در ﺟﻬ ــﺎد 
در ﺣﺎﻟﻴﻜﻪ ﺟﻮاﻧﻤﺮدي و ﮔﺬﺷﺖ در ﺳﻄﺢ داﻧﺸﮕﺎﻫﻲ وﺟﻮد دارد 
  (01.)ﻣﻨﺎﺳﺒﻲ در ﺟﻬﺎد داﻧﺸﮕﺎﻫﻲ وﺟﻮد ﻧﺪارد
ﻣﻠﻜﻲ ﻧﻴﺰ در داﻧﺸﮕﺎه اﺻﻔﻬﺎن ﺑﺪﻳﻦ ﻧﺘﻴﺠﻪ دﺳـﺖ ﻳﺎﻓـﺖ ﻛـﻪ 
رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺗﺤﺖ ﺗـﺎﺛﻴﺮ وﻳﮋﮔﻴﻬـﺎي ﺷـﻐﻠﻲ ﻣﻴﺘﻮاﻧـﺪ 
ﻧﻬﺎدﻳﻨﻪ ﺷﻮد و ﺗﻘﻮﻳﻴﺖ و ﺗﺮوﻳﺞ اﻳﻦ ﻣﺒﺎﻧﻲ ﻣﻲ ﺗﻮاﻧﺪ ﺑـﻪ ﻋﻨـﻮان 
ﻘﻲ ﺷﻮد ﻛﻪ ﻣﻨﺎﻓﻊ آن درﺑﺮﮔﻴﺮﻧـﺪه ﺳﺮﻣﺎﻳﻪ ﮔﺬاري ﺳﻮدﻣﻨﺪي ﺗﻠ
  (.91)ﻓﺮد ، ﺳﺎزﻣﺎن و ﺟﺎﻣﻌﻪ اﺳﺖ
در ﻳﻚ ﺟﻤﻊ ﺑﻨﺪي ﻛﻠﻲ ﻣﻲ ﺗﻮان ﮔﻔﺖ ﻳﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎي ﺣﺎﺻـﻞ از 
ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﺣﺎﺿﺮ ﻧﺸﺎن ﻣﻲ دﻫﻨﺪ ﻛﻪ ﻛﺎﻫﺶ اﺳﺘﺮس ﺷﻐﻠﻲ ، وﺟﻮد 
ﻋـﺪاﻟﺖ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﻓﺮﻫﻨـﮓ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻣﺸـﻮق ﺟﻤـﻊ ﮔﺮاﻳـﻲ و 
ﻤﻠـﻪ از ﺟ)رﻓﺘﺎرﻫﺎي ﺷﻬﺮوﻧﺪي و ﻧﻴﺰ ﺧﺼﻮﺻﻴﺎت ﻓﺮدي ﻛﺎرﻛﻨﺎن 
ﺑﺮ روي ﻣﻴـﺰان ( ﻛﺎﻧﻮن ﻛﻨﺘﺮل، ﺳﺎزﮔﺎري ﺑﺎ ﻣﻮﻗﻌﻴﺖ و ﺷﺨﺼﻴﺖ
ﺑﺮوز رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺗﻮ ﺳﻂ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن داﻧﺸـﮕﺎه ﻋﻠـﻮم 
ﭘﺰﺷﻜﻲ ﺷﻴﺮاز ﻣﻮﺛﺮ اﺳﺖ ﻛﻪ ﺗﻮﺟﻪ ﺑـﻪ ﻫـﺮ ﻳـﻚ از اﻳـﻦ اﺑﻌـﺎد و 
ﺗﻼش در ﺟﻬﺖ ﺗﻘﻮﻳﺖ و ﺣﻤﺎﻳـﺖ از آﻧﻬـﺎ ﺗﻮﺳـﻂ ﻣـﺪﻳﺮان اﻳـﻦ 
ﺐ اﺷﺎﻋﻪ ﻫﺮ ﭼﻪ ﺳﺎزﻣﺎن و ﺳﺎﻳﺮ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻬﺎي ﻣﺸﺎﺑﻪ ﻣﻲ ﺗﻮاﻧﺪ ﻣﻮﺟ
ﺑﻴﺸﺘﺮ رﻓﺘﺎرﻫﺎي ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺗﺎ ﺣﺪي ﻛﻪ ﻣﻮﺟﺐ ﺑﻬﺒـﻮد 
  .ﻋﻤﻠﻜﺮد ﺳﺎزﻣﺎن ﺷﻮد ، ﮔﺮدد
ﺑﻪ ﻋﻼوه در اﻳﻦ راﺳـﺘﺎ ﭘﻴﺸـﻨﻬﺎد ﻣـﻲ ﮔـﺮدد ﭘـﮋوﻫﺶ ﻫـﺎي 
دﻳﮕﺮي در زﻣﻴﻨﻪ ﺳﺎﻳﺮ ﻣﺘﻐﻴﺮﻫﺎي ﺗﺎﺛﻴﺮ ﮔﺬار اﺣﺘﻤـﺎﻟﻲ ﺑـﺮ روي 
رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺻﻮرت ﭘﺬﻳﺮد ﺗﺎ ﺑﺘﻮان ﺑﻪ ﺷﻨﺎﺧﺖ ﻫﻤﻪ 
ﺑﻪ ﻋـﻼوه . رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ دﺳﺖ ﻳﺎﻓﺖﺗﺮي از اﺑﻌﺎد ﺟﺎﻧﺒﻪ 
ﭘﻴﺸﻨﻬﺎد ﻣﻲ ﺷﻮد ﺑﻪ ﺳﻨﺠﺶ ﺣﺪ ﻣﻄﻠـﻮب و ﻣﻴـﺰان ﻣﻨﺎﺳـﺐ ﺑـﺮوز 
رﻓﺘﺎر ﺷﻬﺮوﻧﺪي ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ در ﺳﺎزﻣﺎن و ﻧﻮع و ﺗﺎﺛﻴﺮ اﻳﻦ ﻧـﻮع از رﻓﺘـﺎر 
  .ﺑﺮ روي ﻋﻤﻠﻜﺮد ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻧﻴﺰ ﺗﻮﺟﻪ ﺷﻮد
  
ﮕﺎه از آﻧﺠﺎ ﻛﻪ اﻳﻦ ﭘﮋوﻫﺶ ﺑﺮ روي ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺣـﻮزه ﺳـﺘﺎدي داﻧﺸ ـ
ﻋﻠﻮم ﭘﺰﺷﻜﻲ ﺷﻴﺮاز و در ﺳﻄﺢ ﻫﺮ ﻫﺸـﺖ ﻣﻌﺎوﻧـﺖ داﻧﺸـﮕﺎه اﻧﺠـﺎم 
ﺷﺪه اﺳﺖ ، ﭘﮋوﻫﺸـﮕﺮان ﺟﻬـﺖ ﺟﻤـﻊ آوري داده ﻫـﺎ ﺧﺼﻮﺻـﺎ در 
ﻣﻌﺎوﻧﺖ ﻫﺎي ﺑﻬﺪاﺷﺖ و درﻣﺎن ﻛﻪ ﻛﺎرﻛﻨﺎن آن ﺑﻪ ﺻـﻮرت روﺗـﻴﻦ و 
روزاﻧﻪ ﻣﻜﻠﻒ ﺑﻪ اﻧﺠﺎم ﺑﺎزدﻳﺪ از ﻣﺮاﻛـﺰ و ﻣﺎﻣﻮرﻳﺘﻬـﺎي درون و ﺑـﺮون 
ي ﻣﺴـﺘﻘﺮﻧﺪ ﺑـﺎ ﻣﺸـﻜﻼت ﺷﻬﺮي ﻫﺴﺘﻨﺪ و ﻛﻤﺘـﺮ در ﺣـﻮزه ﺳـﺘﺎد 
  .ﻋﺪﻳﺪه اي روﺑﺮو ﺑﻮده اﻧﺪ
ﺑﻪ ﻋﻼوه اﻳﻦ ﭘﮋوﻫﺶ ﻧﻴﺰ ﻣﺎﻧﻨﺪ ﺳﺎﻳﺮ ﭘﮋوﻫﺸﻬﺎﻳﻲ ﻛﻪ ﺑﺎ اﺳﺘﻔﺎده از 
ﺑ ـﺎﻻﻳﻲ ﺑ ـﻮد و  5ﭘﺮﺳﺸـﻨﺎﻣﻪ اﻧﺠـﺎم ﻣـﻲ ﺷـﻮد داراي ﻧ ـﺮخ رﻳـﺰش 
ﭘﮋوﻫﺸﮕﺮان ﺑﻪ ﻣﻨﻈﻮر دﺳﺘﻴﺎﺑﻲ ﺑﻪ ﺣﺪ ﻣﻄﻠﻮب ﻧﻤﻮﻧﻪ ﻛﻪ ﺑﻪ ﻗﺎﺑﻠﻴـﺖ 
اﺳــﺘﻔﺎده از  ﺗﻌﻤ ــﻴﻢ ﻣﻄﺎﻟﻌ ــﻪ ﺧﺪﺷ ــﻪ اي وارد ﻧﺴ ــﺎزد ﻧ ــﺎﮔﺰﻳﺮ از 
                                                                 
 etaR noitirttA 5
ﻪﻣﺎﻨﻠﺼﻓ
  
   ﻲﻧﺎﻣزﺎﺳ يﺪﻧوﺮﻬﺷ رﺎﺘﻓر ﺮﺑ راﺰﮔﺮﻴﺛﺄﺗ ﻞﻣاﻮﻋ   هرﺎﻤﺷ ،ﻢﻬﻧ لﺎﺳ1و2  ،نﺎﺘﺴﺑﺎﺗ و رﺎﻬﺑ 1389ﻞﺴﻠﺴﻣ هرﺎﻤﺷ ،34..   
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 هاﺮـﻤﻫ ﻪـﺑ هﺰﻳﺎـﺟ ﻪﺘـﺴﺑ نداد راﺮـﻗ ﺪـﻨﻧﺎﻣ ﻲﻘﻳﻮـﺸﺗ يﺎـﻬﻣﺰﻴﻧﺎﻜﻣ
ﺪﺑﺎﻳ ﺶﻳاﺰﻓا ﺎﻬﻣﺮﻓ ﺖﺸﮔزﺎﺑ ناﺰﻴﻣ ﺎﺗ ﺪﻧﺪﺷ ﺎﻫ ﻪﻣﺎﻨﺴﺸﺳﺮﭘ.  
 رﺎـﺘﻓر ﺮﮕﻧﺎـﻴﺑ ﺪـﻧاﻮﺗ ﻲـﻣ ﺶﻫوﮋـﭘ ﻦﻳا يﺎﻫ ﻪﺘﻓﺎﻳ هوﻼﻋ ﻪﺑ
 يﺎـﻫ هزﻮـﺣ رد نآ ﺮﺑ راﺬﮔ ﺮﻴﺛﺎﺗ ﻞﻣاﻮﻋ و ﻲﻧﺎﻣزﺎﺳ يﺪﻧوﺮﻬﺷ
ﻴﺑ ﺮﺘﺴﺑ رد ﺎﻣا ﺪﺷﺎﺑ يرادا و يدﺎﺘﺳ ناﺮـﺤﺑ ﺎـﺑ ﻪـﻛ ﻲﻧﺎﺘﺳرﺎﻤ
 ﺎـﻬﻧآ ﻪﻄﺑار و ﻞﻣاﻮﻋ ﻦﻳا ﺶﻘﻧ ﺖﺳا ﻦﻜﻤﻣ ﺖﺳوﺮﺑور يﺮﺘﺸﻴﺑ
 ﻪـﺑ دﻮﺷ ﻲﻣ ﻪﻴﺻﻮﺗ ﻪﻛ ﺪﺷﺎﺑ توﺎﻔﺘﻣ ﺮﺿﺎﺣ ﻪﻟﺎﻘﻣ ﺎﺑ ﺮﮕﻳﺪﻜﻳ ﺎﺑ
 يﺎﻬـﺸﻫوﮋﭘ ،ﻲﻧﺎﻣزﺎـﺳ يﺪﻧوﺮﻬـﺷ رﺎﺘﻓر ﺐﻴﻏﺮﺗ ﺖﻴﻤﻫا ﻞﻴﻟد
دﺮﻳﺬﭘ مﺎﺠﻧا ﺰﻴﻧ ﻲﻧﺎﻣرد ﺰﻛاﺮﻣ و ﺎﻬﻧﺎﺘﺳرﺎﻤﻴﺑ رد ﻪﺑﺎﺸﻣ.  
  
ﻲﻧادرﺪﻗ و ﺮﻜﺸﺗ  
 ﻪﻠﻴﺳﻮﻨﻳﺪﺑ هﺎﮕـﺸﻧاد يدﺎﺘﺳ هزﻮﺣ رد ﻞﻏﺎﺷ نﺎﻨﻛرﺎﻛ ﻪﻴﻠﻛ زا
 ﺎـﻣ ﺎﺑ حﺮﻃ ﻦﻳا يﺎﻫ هداد يروآ ﻊﻤﺟ رد ﻪﻛ زاﺮﻴﺷ ﻲﻜﺷﺰﭘ مﻮﻠﻋ
دﻮﺷ ﻲﻣ ﻲﻧادرﺪﻗ و ﺮﻜﺸﺗ ،ﺪﻨﺘﺷاد ﻪﻧﺎﻤﻴﻤﺻ يرﺎﻜﻤﻫ.  
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